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UĢak 

NĠSAN, 2017 

Bu araĢtırma, Afyonkarahisar iline bağlı okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeylerini öğretmenlerin, okul yöneticilerinin, okulların fiziki teknolojik alt 

yapılarının ve velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda ne derece hazır 

olduklarını öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre saptamayı 

amaçlamaktadır. Ayrıca öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin okulların değiĢime 

hazır bulunuĢluklarına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, görev, branĢ, kıdem ve 

bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığı saptanmak istenmiĢtir. 

AraĢtırmanın evrenini 2015-2016 eğitim öğretim yılında Afyonkarahisar ili 

merkez ve 17 ilçesinde okullarda görev yapan 7621 öğretmen ve 995 okul yöneticisi 

oluĢturmaktadır. Temsilen örnekleme girecek öğretmen sayısı 439, okul yöneticisi 

sayısı 257 olarak belirlenmiĢtir. AraĢtırmada öğretmenlere ve okul yöneticilerine 

Helvacı ve Zorlu (2015) tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu ve Helvacı (2015) 

tarafından okulların değiĢime hazır bulunuĢluk ölçeği uygulanmıĢtır. Elde edilen 

veriler SPSS paket programıyla çözümlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeylerinin cinsiyete, branĢa, öğrenim durumuna, kıdemine ve 

çalıĢma süresine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı t testi, tek yönlü ANOVA testi, 

anlamlı farkın bulunması durumunda gruplar arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

Tukey HSD analizi yürütülmüĢtür. Elde edilen bulgular tablo halinde sunulmuĢtur.  

AraĢtırma bulguları öğretmenlerin görüĢlerine göre, okulların değiĢime hazır 

bulunuĢluk düzeyleri kapsamında; öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğu 

boyutunda, yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda, okulların alt 

yapısının değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda, velilerin hazır bulunuĢluğu 

boyutunda “orta” düzeyde olduğunu göstermiĢtir. 

AraĢtırma bulguları okul yöneticilerinin görüĢlerine göre, okulların değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeyleri kapsamında; öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğu 

boyutunda, yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda “Çok” düzeyinde 

olduğunu; okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda, velilerin 

hazır bulunuĢluğu boyutunda “orta” düzeyde olduğunu göstermiĢtir. 

            Anahtar Kelimeler: DeğiĢim, Hazır BulunuĢluk
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                                                       ABSTRACT 

THE LEVELS OF TO BE READY FOR CHANGE OF SCHOOLS 

(AFYONKARAHĠSAR CITY SAMPLE) 

Ebubekir ZORLU 

MASTER’S THESIS 

Advisor: Doç. Dr. Mehmet Akif HELVACI 

UĢak 

April, 2017 

This research aims to determine to what extend readiness levels to change of 

the schools in Afyonkarahisar depending on Ministry of Education in terms of 

readiness to change of teachers, school administrators, physical technological 

infrastructure of schools and parents according to teachers‟ and school 

administrators‟ opinions. Also, the opinions‟ of the teachers and school 

administrators related to readiness to change of schools , whether there is meaningful 

difference according to variables of gender, duty, field ,seniority and working time in 

the school is asked to determine. 

7621 teachers and 995 school administrators working in 17 counties and the 

centrum of Afyonkarahisar in 2015-2016 Academic year set the universe of the 

reasearch. The number of going into the representative sample is determined as 439 

teachers and 257 school administrators. In this research, personal information form 

developed by Helvacı and Zorlu (2015) and the scale of schools‟ readiness to change 

developed by Helvacı (2015) are applied to teachers and school administrators. 

Obtained data are analysed with the SPSS package programme. 

According to the opinions of the teachers and the school administrators 

whether the readiness levels of the schools become different according to gender, 

branch, educational background, seniority and working duration with t test and one 

way ANOVA test in the condition of meaningful difference to determine the 

difference between the groups Tukey HSD analysis is carried out. Obtained findings 

are presented by table. 

According to the opinions of teachers within the scope of the readiness levels 

to change of the schools, the research findings showed that in the dimensions of the 

teachers‟ readiness to change, in the dimensions of the administrators‟ readiness to 

change, in the dimensions of the school infrastructure‟s readiness to change, in the 

dimensions of parents‟ readiness to change are at the „middle‟ level. 

According to school administrators‟ opinions, within the scope of the 

readiness levels to change of the schools, the research findings showed, in the 

dimensions of the teachers‟ readiness to change, in the dimensions of the 

administrators‟ readiness to change are being at the „mostly‟ level ; in the dimensions 

of the schools infrastructure‟s readiness to change, in the dimensions of parents‟ 

readiness are being at the „middle‟ level. 

             Key Words: Change, To be Ready.
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

 

1.1. Problem 

DeğiĢim, hayatın önemli gerçeklerinden biridir. Dünyada daha önceki 

çağlarda görülmemiĢ bir Ģekilde çok hızlı değiĢme yaĢanmaktadır. Otomobil, 

karayolları, hava ulaĢımı, telefon, televizyon, bilgisayara vb. gibi alanlarda gözlenen 

geliĢmeler dünyayı küçük bir mekan haline getirmiĢtir. Eğer bir asır önce yaĢamıĢ 

olsaydık belki de hiç haberimizin bile olmayacağı çeĢitli dünya olaylarını, bugün 

artık evlerimizden takip etme imkanına sahibiz. Bu geliĢmeler; aileyi, eğitim 

kurumlarını, politik ve ekonomik kurumları, vb. değiĢmeye zorlamaktadır. Örneğin 

bir ailenin üyeleri ülkenin değiĢik yerlerinde yaĢayabilmekte ama iletiĢim araçları 

yoluyla her zaman ortak değerleri paylaĢabilmektedir (Özdemir, 2000: 6, akt. 

Balıkçı, 2004).  

Doğanın, yaĢamın ve toplumların değiĢmesi gibi, insanlar tarafından 

kurulmuĢ olan örgütlerin de değiĢimi yaĢaması kaçınılmazdır. Doğadaki ve 

yaĢamdaki değiĢimlerin önlenmesi ve yönlendirilmesi oldukça zorken, örgütlerdeki 

değiĢimlerin örgüte katı sağlaması amacıyla yönlendirilebilmesi ve kontrol 

edilebilmesi örgüt yöneticisinin bilgi ve becerisi ölçüsünde mümkün olabilmektedir 

(Argon ve Özçelik, 2007). Örgütün yaĢamı için önemli bir kavram olan örgütsel 

değiĢme, örgütün yeni bir düĢünce ya da davranıĢ biçimine uyum sağlayıp adapte 

olmasına denilmektedir (Peker, 1995). Örgütsel değiĢim konusunda yapılan 

çalıĢmalar, değiĢimi gerçekleĢtirmeyi; insan davranıĢlarının değiĢimi, yapısal 

değiĢim, teknolojik değiĢim gibi farklı sebeplere dayandırmıĢtır (Can, 1997, akt: 

Akoğlan-Kozak, Güçlü, 2003).  

 Toplumsal ve ekonomik değiĢme ile birlikte eğitimin ve eğitim kurumunun 

rolleri değiĢmektedir. Eğitim ve değiĢme arasında çift yönlü bir etkileĢim söz 

konusudur. Birincisi, eğitim toplumdaki değiĢmelerden etkilenir ve bu değiĢmelere 

göre kendini yeniden düzenlemek zorundadır. Ġkinci olarak ise, eğitim toplumun 

yenileĢmesine öncülük etme durumundadır. Zira eğitim örgütleri, çıktıları yoluyla 
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diğer sistemleri etkileme Ģansına sahiptir (Özdemir, 2000). Örgütler, çevreleriyle 

sürekli bir Ģekilde iletiĢim ve etkileĢim içerisinde olan, çevrelerinden girdi alıp 

çıktılarını yine çevreye gönderen dinamik açık sistemlerdir. Çevreye bu anlamda 

oldukça bağımlı olan örgütlerin dıĢ ve iç çevresinde oluĢan değiĢmelere karĢılık 

gelecek örgütsel düzenlemeleri gerçekleĢtirmeleri, örgütlerin varlıklarını 

sürdürmeleri açısından bir zorunluluktur. Eğitim örgütlerinin sosyal örgüt olarak 

yeniden yapılandırılması da bu zorunlulukların bir parçasıdır (Töremen, 2002).  

Okullar, dinamik bir oluĢum içerisinde gerek iç, gerekse dıĢ çevrede ortaya 

çıkan değiĢimlerden etkilenmekte ve çevrelerini etkilemektedirler. DıĢ dünyada 

meydana gelen her türlü değiĢim, okulların kültürlerini, doğrudan ya da dolaylı 

olarak etkilemektedirler. Bu etkileĢim neticesinde, okullar değiĢmek ve yeniden 

yapılanmak, kültürle yapılarını geliĢtirmek zorunda kalırlar (Eroğlu, 2000). Eğitim 

kurumlarının en önemli görevlerinin, iyi bir yurttaĢ, üreten, ülkenin ekonomisine 

katkı sağlayan insan yetiĢtirmek olduğu göz önüne alınırsa, diğer örgütlere göre 

değiĢimi ve geliĢimi daha öncelikli olarak gerçekleĢtirmesi gerekir. Bu durum eğitim 

alanına okul geliĢtirme, etkili okul, öğrenen okul, toplam kalite yönetimi, okullarda 

katılmalı yönetim, okula dayalı/ okul merkezli yönetim, kendi kendini yöneten 

okullar gibi yaklaĢımlarla yansımıĢtır (Helvacı, 2005). 

Herakleitos, “aynı ırmakta iki kez yıkanamazsınız, çünkü su hiç durmaksızın 

akar.” diyerek, evrenin hem kalıcılık hem de değiĢim üzerine kurulduğunu ifade 

etmiĢtir. DeğiĢim, insanoğlunun var olduğunun bugüne daha iyi yaĢamak, temel 

ihtiyaçlarını karĢılamak ve ispat etmek için geçtiği yolların baĢında sayılabilir. 

DeğiĢim ne kadar eskilere dayanıyorsa, değiĢime karĢı direnç de o kadar eskidir 

(Saydam, 2005).  

Bireysel olarak değiĢime direnç göstermenin en büyük nedeni yeni durum 

hakkında yetersiz bilgiye sahip olmak, yapacağı etkiyi ve değiĢim karĢısında ne 

Ģekilde hareket etmek gerektiğini bilememektedir. DeğiĢim sonucunda mevcut 

konumumda kalabilecek miyim? Gibi kaygılar değiĢime direncin en önemli 

sebeplerindendir (Öncü, 2001).  

DeğiĢim yönetimi okullar için çok önemli ve vazgeçilmez bir konu haline 

gelmektedir. Eğitim kurumunun amacı eğitim ve öğretim sağlamaktır. Eğitim ve 



3 

 

öğrenme, değiĢmek demektir, bu nedenle okulun en önemli rolü değiĢimi yönetmek 

olmalıdır. Yönetimin amacı değiĢim ve öğrenim olması, okullara özel bir önem 

kazandırmaktadır. Sosyokültürel ve ekonomik yenilenmenin ve geliĢmenin önemli, 

bir parçası olan eğitim kurumlarının da, amaçları, yapısı, içeriği değiĢmektir. Okulun 

hedeflerini yapısını kısacası günün koĢullarına uyum sağlayabilmek için kendini 

değiĢtirmesi bir sorumluluk hatta zorunluluk haline gelmiĢtir (Helvacı, 2005).  

Eğitim örgütleri de bu hızlı değiĢimden etkilenmekte ve değiĢime ayak 

uyduracak düzenlemelere ihtiyaç duymaktadır. Eğitimde baĢarılı bir Ģekilde değiĢim 

ve yenilik yapmak isteyen okul yöneticilerinin değiĢim süreçlerini, okulları değiĢime 

iten nedenleri, değiĢime karĢı meydana gelebilecek dirençlere karĢı ne gibi stratejiler 

ortaya koyabileceklerini bilmeleri gerekmektedir. ÇalıĢanların değiĢime karĢı ortaya 

çıkan direnmeleri en aza indirmek ve olumlu sonuçlara çevirebilmek baĢarılı bir 

değiĢim sağlayacağı gibi eğitimin ürünü olan bireyleri de geleceğe daha nitelikli 

olarak kazandıracaktır. Eğitim örgütlerindeki değiĢim sürecinde öğretmenlerin rolü 

büyüktür. Öğretmenlerin değiĢime iliĢkin tepkileri, tutumlarının, değiĢime yönelik 

bakıĢ açılarının değiĢmenin baĢarısını etkileyecektir. Eğitim yöneticilerinin 

öğretmenlerde değiĢime karĢı ortaya çıkabilecek direnmeleri bilmeleri ve değiĢimin 

planlamasında dikkate almaları yararlı olacaktır (Yenen, 2015). 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmenlerin ve yöneticilerin görüĢlerine göre 

Afyonkarahisar ilindeki okulların değiĢime hazır bulunuĢlukları düzeylerini belirlemektir. 

AraĢtırmanın genel amacı doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır. 

1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

a) Öğretmen görüĢlerine göre, öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

b) Öğretmen görüĢlerine göre, yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

c) Öğretmen görüĢlerine göre, okulların fiziki ve teknolojik alt yapısının 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri nedir? 
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d) Öğretmen görüĢlerine göre, velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

2. Yöneticilerin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

a) Yönetici görüĢlerine göre, öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

b) Yönetici görüĢlerine göre, yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri nedir? 

c) Yönetici görüĢlerine göre, okulların fiziki ve teknolojik alt yapısının 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri nedir? 

d) Yönetici görüĢlerine göre, velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri 

nedir? 

3. Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin görüĢleri; 

a) Görev 

b) Cinsiyet 

c) BranĢ 

d) Kıdem 

e) Bulunduğu okulda çalıĢma süresi 

DeğiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

4. Yöneticilerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin görüĢleri; 

a) Görev 

b) Cinsiyet 

c) BranĢ 

d) Kıdem 

e) Bulunduğu okulda çalıĢma süresi 

DeğiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 
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1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Herakleitos‟un “değiĢmeyen tek Ģey değiĢimin kendisidir” sözünden yola 

çıkarak değiĢim devam eden bir süreçtir. YaĢamımızda hayatımızı etkileyen bütün 

unsurların değiĢmesi insanları ve insanların oluĢturduğu örgütleri de değiĢime 

itmektedir.  

Bu araĢtırmada öğretmen ve yönetici görüĢlerine göre okulların değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeylerini belirlemeyi amaçlamaktadır. 

AraĢtırma ile elde edilen sonuçlar 

a) Eğitimde değiĢmenin en önemli öğelerinden olan okullarda 

gerçekleĢtirilecek değiĢimlerde yöneticileri ve öğretmenlerin bilgi, birikim ve 

becerileri konusunda gerçekçi bilgi sağlanması, 

b) Eğitim ortamlarında değiĢimlerin daha gerçekçi bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesini sağlama, 

c) Öğretmen ve okul yöneticisi yetiĢtirme konusunda yöntem ve tekniklerin 

güncellenmesine katkı sağlaması, 

d) Eğitimde ve okullarda GerçekleĢtirilecek olan değiĢimlere katkı sağlayarak 

yeni araĢtırmalara öncülük etmektir. 

1.4. Sayıltılar 

Bu çalıĢmada aĢağıdaki sayıltılardan hareket edimiĢtir. 

1.   Örneklemin evreni temsil ettiği kabul edilmiĢtir. 

2. Okulların değiĢime hazır bulunuĢlukları, okullarda görev yapan 

öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin ölçek sorularına verecekleri cevaplarla 

ölçülebileceği kabul edilmiĢtir.  

3. Okul yöneticilerinin ve öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

ölçeğine gerçekçi ve gönüllü olarak içten yanıt verdikleri kabul edilmiĢtir. 
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1.5. Sınırlılıklar 

AraĢtırmada 2015-2016 eğitim öğretim yılında Afyonkarahisar ilindeki devlet 

okulları ile sınırlandırılmıĢtır. Özel okullar ve kurumlar araĢtırma kapsamına 

alınmamıĢtır.  

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri ile ilgili çalıĢma devlet 

okullarındaki öğretmen ve okul yöneticileri ile sınırlı tutulmuĢtur. ÇalıĢmada 

müfettiĢler, il ve ilçe milli eğitim müdürlükleri yöneticilerine yer verilmemiĢtir. 

ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek kullanımının 

niteliğinden doğabilecek aksaklıklar bu çalıĢma içinde geçerlidir. 

1.6. Tanımlar 

DeğiĢim: Planlı yada plansız bir biçimde sistemin bir süreç veya bir ortamın 

belli bir durumdan baĢka bir duruma geçirilmesi olarak tanımlanabilir. 

Hazır BulunuĢluk: Bireyin biliĢsel, duyuĢsal ve deviniĢsel olarak bir iĢi 

yapabilir duruma gelmesi için gerekli olgunlaĢmaya, temel becerilere sahip olması 

olarak tanımlanabilir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

Bu bölümde değiĢim ile ilgili kavramlar, değiĢimin nedenleri, değiĢimin 

önemi, değiĢimin amaçları, değiĢimin amaçları ve çeĢitleri, değiĢime karĢı direnç, 

eğitimde değiĢim ve okullar konuları ile ilgili bilgiler yer almaktadır. 

2.1. DeğiĢim Kavramı 

Durumlar, ögeler ve noktalar arasındaki farklılıkların ortaya çıkardığı kavram 

değiĢim adını almaktadır. Örgütsel değiĢim, bir örgütte veya toplulukta genellikle 

ileriye dönük bir noktayı hedefleyen ve topluluk içinde veya genelinde planlanmıĢ 

farklı uygulamaları katarak bilgi, birikim ve akılcılık yoluyla yeni olana geçmek; 

örgütün yeni duruma tamamen ayak uydurmasını sağlayacak bütün faaliyetleri 

yapmak demektir (Aydemir S., 2003:44). 

Dinçer ve Fidan‟a (1996) göre örgütsel değiĢim; örgütün içinde bulunan 

bütün kademe ve birimlerde gerçekleĢmesi olası bütün değiĢikliklerin meydana 

gelmesidir. Örgütlerde gerçekleĢen değiĢimler tek boyutlu değildir. GeniĢ bir 

kapsama ve çok yönlülüğe sahip olan örgütsel değiĢim kavramı büyüme, geliĢme, 

yenilik ve dönüĢtürme gibi birçok kavram ve olguyu içinde barındırır. 

Tüz (2004), her değiĢimin yanında belirli bir oranda risk getireceğini belirtir. 

Çok iyi planlanmıĢ bir değiĢim sistemi bile çeĢitli büyüklüklerde riskler taĢıyabilir. 

Ġleriye dönük atılacak her adım risk taĢır. Çünkü geleceği tam olarak tahmin etmek 

mümkün değildir. DeğiĢim esnasında veya sonrasında ortaya çıkabilecek aksamalar, 

duraklamalar, bozulmalar ve istenmeyen sonuçlar zaman ve para anlamında örgütte 

yüksek maliyete neden olabilir. Bu yüzden her zaman değiĢim öncesi ilk duruma 

gelinebilecek açık bir kapı bırakılmalıdır. DeğiĢim sonrası sistemin tamamen durma 

noktasına gelmesi örgütü daha zor bir duruma sokacaktır. Büyük bir örgütte bu 

çalıĢmalar daha titizlikle yapılmalıdır. Çünkü büyük bir örgütte değiĢimin etkilerini 

silmek veya bunu tam olarak uyarlamak çok daha zordur. Ayrıca farklı değiĢim 

çalıĢmaları arasında ortaya çıkabilecek uyumsuzluk sorunları bu çalıĢmaları boĢa 
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çıkaracaktır. Riski en aza indirebilmek için değiĢim konusunu bir süreç olarak kabul 

etmek gerekmektedir. Buna göre değiĢimin tanımında dört temel unsur yer alır. 

Bunlar aĢağıda yer almaktadır (Tüz, 2004): 

a- DeğiĢimin Yönetilmesi Özelliği: DeğiĢim bir süreç olmakla birlikte onu 

yönetebilme becerisini geliĢtirmek örgüt içindeki önemli görevlerden biridir. 

DeğiĢimi yönetme iĢlevi ele alınırken bu alanda öne çıkan iki kavram planlı ve 

sistematik olmaktır. Önceden hazırlıklı bir Ģekilde, bütün sistemi dikkate alan bir 

değiĢim uygulaması doğru bir yönetim faaliyetine sebep olacaktır. 

b- DeğiĢimin Uzmanlık Gerektirmesi Özelliği: DeğiĢimi gerçekleĢtirmek 

ve değiĢim sürecini yönetmek her çalıĢanın veya üyenin kolaylıkla yapabileceği bir 

faaliyet değildir. Bilgi ve birikim sahibi olma, bu konuda kilit yeteneklerdendir. 

GeliĢmeleri takip edip doğru tahminlerde bulunma, değiĢimin gerektirdiği durum ve 

zamanı doğru bir Ģeklide tespit etmek uzman gerektiren bir yetenektir. Her 

yöneticinin ise farklı yeteneği vardır. Kimi yönetici geleceği tahmin etmede çok 

iyiyken, kimisi de değiĢimi uygulama konusunda baĢarılıdır. Bu yüzden örgütü 

kontrol eden kiĢi, bütün personelinin yeteneklerini iyi kavramalıdır. 

c- DeğiĢimin Bilgiyle Desteklenmesi Özelliği: DeğiĢim, örgüte hazır kalıp 

ve formüllerle uyarlanamaz. DeğiĢim çalıĢmalarında kullanılacak metot, teknik, araç 

ve modeller incelikli bir Ģekilde belirlenmelidir. Bilginin değiĢimle uyumlu olması 

gerekir. Çok iyi bir Ģekilde hazırlanmıĢ bir metot örgütle alakası olmadığı için örgüte 

zarar verebilir. Örgütün birçok iĢlevini ve niteliğini hedef alan değiĢim faaliyetleri 

planlanırken ekonomik, sistemik, örgütsel psikolojik, sosyolojik ve yönetsel unsurlar 

dikkate alınmalıdır. 

d- PlanlanmıĢ Bir Süreç Ġzlenmesi Özelliği: Örgütler, karmaĢık ve zor 

yapılara sahip olduğu için değiĢim uygulamaları uzman kiĢiler tarafından 

yapılmalıdır. Her örgütün özgün yapısı her değiĢim için üzerinde uzun vadeli olarak 

düĢünülmüĢ plan ve programlara olan ihtiyacı ortaya çıkarmaktadır. DeğiĢim 

sonrasında ortaya çıkabilecek bir sorunun çözümü için de örgütün özgün yapısı 

dikkate alınacaktır. DeğiĢim için belirli bir kalıp olmadığı gibi sorunların çözümünde 

de her zaman aynı cevaplar iĢe yaramaz. Ancak buna rağmen sonuç olarak değiĢim 

baĢı ve sonu olan bir süreç olduğundan bu konuda uzmanlaĢmak ve farklı 

tecrübelerden yararlanmak mümkündür. 
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2.2. DeğiĢimin Nedenleri 

19. yüzyılın sonlarında Sanayi Devrimi ile birlikte baĢlayan ve endüstriyel ve 

toplumsal alanda yaĢanan değiĢim süreci, 20. Yüzyıln ikinci yarısından itibaren bilgi 

temeline dayalı, bilgisayar destekli teknolojilerin kullanımının artmasıyla nitelik 

değiĢtirerek, baĢ döndürücü bir hızla devam etmektedir. ( Ventura, 2003 ; Akt. 

Helvacı, 2005). 

2.2.1. DıĢsal Nedenler 

DeğiĢimin dıĢsal nedenleri arasında aĢağıdaki unsurlar ele alınmıĢtır. 

a-Toplumsal DeğiĢim: Toplumda bulunan çeĢitli grup ve unsurların 

yapılarında gerçekleĢen değiĢimler toplumsal değiĢim olarak adlandırılmıĢtır 

(Tabancalı, 2012: 321). Farklı toplumların ve kültürlerin etkileĢime girmesi, iletiĢim 

olanaklarının artması, açık toplum yapısının görülmesi ve küreselleĢme gibi sebepler 

toplumları büyük değiĢimlere zorlamaktadır. Ġçe kapalı toplum yapısından 

uzaklaĢıldıkça toplumda bulunan bireyler değiĢime ve yeniliğe daha sıcak 

bakmaktadırlar. BireyselleĢme ve tüketim arttıkça bireyler, toplumsallıktan 

uzaklaĢarak bireysel beklenti ve isteklerine odaklanmıĢlardır. 

b-Ekonomik DeğiĢim: Ekonomide yer alan unsurların dönüĢümünden dolayı 

ortaya çıkan değiĢimdir. Ülkenin ekonomik durumu, küresel ekonomideki 

geliĢmeler, pazarın talep miktarı ve üretim koĢulları gibi birçok sebep ekonomik 

birimlerin kararlarını etkilemektedir. Ülkedeki genel ekonomik durumdan da ülkede 

bulunan iĢletme ve örgütler doğrudan etkilenmektedir. 

c-Hukuksal DeğiĢim: Kanunlar, uluslararası sözleĢmeler gibi birçok hukuk 

unsurundaki değiĢimlerdir. YaĢanan birçok sorun yeni hukuksal düzenlemeleri sebep 

olurken, bu yeni kurallar örgütlerin farklı pozisyon almalarına neden olmaktadır. 

Hukuksal değiĢim genel olarak etkileĢimle varlığını geliĢtirir. Örneğin, uluslararası 

sözleĢmelere imza atan ülkeler sözleĢme maddelerini uygulayacağını taahhüt eder. 

Ġmzacı ülkede bulunan örgütler ise faaliyetlerini buna göre değiĢtirirler. Aynı 

örgütler bulundukları ülkenin hukuk mevzuatına uymak zorundadırlar. Bu mevzuat 

sabit bir içeriğe sahip değildir. Kanunlar, yönetmelikler, tüzükler sürekli değiĢtirilir. 

Örgüt varlığını korumak istiyorsa bu değiĢime ayak uydurmak zorundadır. 
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Toplumsal ve ekonomik düzeni koruyan hukuksal çevreye uymak devamlılık için 

gereklidir (Çelebioğlu, DavranıĢ Açısından Örgütsel DeğiĢim, 1990:79-80). 

Hukuksal, ekonomik ve toplumsal değiĢim genel olarak iç içedir. Toplumlar 

sağlıklı bir Ģekilde varlığını devam ettirebilmek için gerekli değiĢimleri uygularlar. 

Toplumsal düzeni doğru bir Ģekilde geleceğe aktarabilmek için gerekli olan hukuksal 

düzenlemeler yapılmak zorundadır. Örneğin, toplumda her bireyin yaĢam hakkı 

hukuksal güvence altına alındığında daha sağlıklı bireyler daha sağlıklı toplumların 

geliĢmesini sağlayacaktır. Hukuksal çevre kavramı aynı zamanda değiĢmeyi 

meĢrulaĢtırmak ve yasal çerçeveye kavuĢturmak anlamına gelmektedir (Tabancalı, 

2012:321). 

d-Teknoloji DeğiĢim: Teknolojide yaĢanan değiĢimler ise doğrudan ekonomi 

dünyasını etkilemiĢtir. Buhar makinesinin icadından itibaren üretim sektöründe 

görülen büyük değiĢimler hukuksal ve toplumsal değiĢimlere de neden olmuĢtur. 

Üretimde otomasyonun artması birçok iĢçinin iĢini kaybetmesine neden olması, 

teknolojik değiĢimin toplumsal değiĢim üzerindeki etkilerinden biridir. Ülkelerin 

küreselleĢmeyle ilgili olarak koydukları ithalat kotaları veya serbestlik anlaĢmaları 

hukuksal değiĢime örnek olarak gösterilebilir. Bunun yanında üretim miktarında 

Ģimdiye kadar görülmemiĢ devasa artıĢlar rekabeti daha da arttırmıĢtır. Arza karĢı 

talebin düĢük olması, yeni değiĢimlerin habercisidir. ĠĢletmeler rekabette öne çıkmak 

için araĢtırma ve geliĢtirme yatırımlarını arttırmakta, bu da yeni teknolojilerin ve 

tekniklerin keĢfedilmesine neden olmaktadır (Yeniçeri, 2002:146). 

e-Yönetim YaklaĢımlarındaki DeğiĢim: Bahsedilen değiĢim türlerinin 

yönetim anlayıĢındaki yenilikleri gündeme getirmesi kaçınılmaz olmuĢtur. Önceleri 

sıkı hiyerarĢik yapılar içerisinde yer alan klasik yönetim iĢlevi, iĢlerin yavaĢ 

yapılmasına neden oluyordu. Merkeziyetçi ve tek bir birimin karar almasına neden 

olan bu anlayıĢın yerini zamanla bütün birimlerin uyum içinde çalıĢtığı, her çalıĢanın 

değerli görüldüğü, fikirlerin tartıĢıldığı, yeniliği ve değiĢimi destekleyen anlayıĢ 

almıĢtır. Bu yönetim anlayıĢından sonra birey ve iĢletmenin amaçları birleĢtirilmiĢ ve 

motivasyonu arttıracak bütün önlemler alınmıĢtır (Sağlam, 1979:48). 
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2.2.2. Ġçsel Nedenler 

Örgütün yönetim yapısı, iĢ süreçleri, insan kaynakları ve örgüt kültürü gibi 

unsurları örgütün iç yapısını oluĢturmaktadır. Örgütler her zaman dıĢsal faktörlerden 

etkilenmezler. Birçok birimin ve bireyin yer aldığı örgütlerde, bu unsurlarda yaĢanan 

değiĢimler ve farklılıklar örgütü içsel sebepler dolayısıyla değiĢime zorlayacaktır. 

SatıĢ ve verimde düĢüĢ, bireyler arası sorunlar, motivasyon sorunları gibi sorunlar 

içsel nedenleri oluĢturmaktadır (Koçel, ĠĢletme Yöneticiliği, 2005: 695). 

Örgütsel değiĢime yol açan bazı içsel nedenler ise Ģunlardır: Büyüme veya 

küçülme gibi niceliksel kararlar, diğer örgütlerle yapılan birleĢme veya ortaklık 

anlaĢmaları, yönetim değiĢiklikleri, örgütün bazı konularda yetersi kalması ve 

çalıĢanların örgütten beklentileridir (Tunçer, 2011). 

Örgütlerde genel olarak görülen ve ekonomik olarak büyük değiĢimlere neden 

olan büyüme ve küçülme, bir geliĢme ve değiĢme sürecidir (Dinçer, 1992: 8). 

Büyüme, örgütün ekonomik büyümesinin yanında, pazar, iĢgücü ve varlık büyümse 

anlamına gelmektedir. Bunun aksine küçülme ise, örgütü yavaĢlatan veya örgüte 

çeĢitli açılardan zarar veren faktör ve unsurların örgütten atılması demektir. Küçülme 

uygulamaları zorunlu veya isteğe göre yapılabilir (Tunçer, 2011: 161). 

Ġçsel nedenlerden olan yönetimin değiĢmesi ise farklı birçok faktörden 

kaynaklanabilir. Genellikle üst yönetimin değiĢmesi, örgüt içinde büyük 

değiĢikliklere neden olur. Çünkü üst birimler örgüt hakkındaki kararlarda daha çok 

yetkiye sahiptir. Bu birimde bulunan yöneticiler kiĢisel sebepler, emeklilik veya 

yetersizlik gibi sebeplerle bu görevlerinden uzaklaĢtırılabilirler. Örgütün iç 

yapısındaki yapısal dönüĢümler de yönetim birimlerinde değiĢikliğe neden olabilir. 

Hem yapısal değiĢim hem de karar vericiler için gerçekleĢen değiĢim, örgütün karar 

verme süreçlerini ve örgüt kültürünü doğrudan değiĢtirecektir. Özkara, (1999:43-47) 

yöneticilerin baĢarılı bir değiĢimi gerçekleĢtirebilmesi için gerçekten değiĢime 

ihtiyaç olup olmadığının belirlemesi gerektiğini belirtir. Ayrıca bu değiĢim örgütte 

bulunan bütün unsurları ileri bir seviyeye taĢıyacak Ģekilde planlanmalıdır. 

Yöneticiler bu değiĢim sürecini sağlıklı iletiĢim sistemiyle yönetebilir. 
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Örgüt içinde bulunan çalıĢanlar değerli birer birey olarak görüldüklerinde ve 

hiyerarĢinin katı ve merkeziyetçi durumundan uzaklaĢıldığında değiĢim süreci daha 

sağlıklı bir Ģekilde iĢlemektedir. ÇalıĢanlar buldukları özgür çalıĢma ortamı 

sayesinde değiĢimi talep ederler (Burnes, 2005:73-90). Ancak böyle bir talebin 

olmaması, her Ģeyin sorunsuz devam ettiği anlamına gelmemektedir. Örgüt içindeki 

birçok unsurdan kaynaklanan sorundan memnun olmayan çalıĢanlar bunu açıkça dile 

getirmeyebilirler. Bu durum motivasyon ve verim düĢüklüğü gibi sonuçlarla kendini 

gösterecektir. Ayrıca çalıĢanın talebi, isteği ve bilgisi dıĢında gerçekleĢen yanlıĢ 

değiĢim süreci çalıĢanın performansını düĢürebilir (Özkara, 1999:48). Ayrıca dıĢsal 

nedenlerden dolayı zorunlu olarak yapılan örgüt içi değiĢimlerin çalıĢanlar 

üzerindeki etkisi de dikkatle incelenmelidir. ÇalıĢanların değiĢime tepkisiz kaldığı 

durumlarda gerekli hizmet içi eğitimlerle ihtiyaç duyulan uyumlaĢtırma sağlanabilir. 

DeğiĢim birçok amaçla yapılabilir. Bir örgüt yeni teknolojilere ayak 

uydurabilmek için gerekli gördüğü teknolojik yatırımı yaparak büyük bir değiĢim 

sürecine girebilir. BaĢka bir örgüt bulunduğu olumsuz ekonomik durumu değiĢtirmek 

için çeĢitli önlemler alarak örgütünü standart bir duruma getirebilir. Örgüt önceden 

belirlediği hedeflere uyum konusunda sorunlar yaĢıyorsa bunun nedenlerini 

araĢtırarak hedeflerde veya örgüt yapısında değiĢim kararları alabilir (Tokat, 2012: 

110). 

2.3. DeğiĢimin Önemi 

Doğa ve yaĢam her zaman devinim halindedir. Doğa birçok koĢullarla birlikte 

değiĢimi gerçekleĢtirmektedir. Bu değiĢim doğanın koyduğu kanunlara göre yıkıcı 

veya yapıcı olabilir. Doğal afet yıkıcı bir değiĢime neden olurken, yeni ormanların 

ortaya çıkması yapıcı bir değiĢimdir. Bu yüzden insanların da değiĢim sürecinde 

bulunması kaçınılmaz hale gelmiĢtir. DeğiĢim insanların uymak zorunda olduğu bir 

doğa kanunu olarak kabul edilebilir (Tokat, 2012: 36). 

Ekonomi dünyası ise çeĢitli etkenler dolayısıyla her zaman değiĢim 

halindedir. Bu durum iĢletmeleri değiĢen durumlara ayak uydurmak zorunda 

bırakmaktadır. KüreselleĢmeyle birlikte bu değiĢimin etkileri bütün dünyada 

hissedilir hale gelmiĢtir. Örgütsel değiĢim de bahsedilen makro ölçekli değiĢim 

programlarından payını almaktadır (Ersoy, 1993: 41). DeğiĢimin kaçınılmaz hale 
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geldiği bu dönemde değiĢime en yakın kavramlarından biri hızdır. Hız sadece 

yenilikleri hemen alıp uygulamak; buna ayak uyduracak stratejileri üretmek demektir 

(Çetin, 2009: 93). Örgütler varlıklarını sürdürmek için bu hıza ayak uydurmak 

zorundadır. Makro ölçüdeki değiĢimleri tam olarak kavrayamayan örgütler bir süre 

sonra sistem dıĢına itilebilirler. 

DeğiĢim modern çağda artık doğal bir devinim olarak görülmekten çıkmıĢ, 

yönetilebilen, kontrol edilebilen ve uygulanması zorunlu olan bir olgu haline 

gelmiĢtir. Dünya artık geçmiĢ çağlardaki değiĢimlerin toplamından çok daha büyük 

değiĢimlere çok kısa sürede tanık olmaktadır. Binlerce yıllık geliĢimin ortaya 

çıkardığı sonuç, günümüzde kısa süre içinde gerçekleĢmektedir. Ġnsan artık geldiği 

teknoloji seviyesi sayesinde doğadaki ve dünyadaki değiĢimleri de belirli ölçülerde 

kontrol etmektedir. Artık değiĢim yapay bir temele sahiptir. DeğiĢimin temel 

özellikleri arasında hız, yoğunluk ve güdüm vardır. Geleneksel değiĢim anlayıĢının 

ortaya koyduğu bilgiler günümüzde geçersiz hale gelmiĢtir (Yeniçeri, 2002: 9). 

Zorunlu bir süreci öngören değiĢim örgütlere önemli faydalar sağlamaktadır. 

Örgüt değiĢimi kullanarak sadece yenilikleri uygulamaz, bunlardan fayda elde 

edeceği için böyle bir çabaya giriĢir. Hiçbir örgüt sabit bir noktada kalamaz. Sabit 

bulunduğu noktada ısrar eden örgütler zamanla silinir veya değiĢimleri geriye doğru 

olur (Adair, 2005: 149). 

Yapılan bütün değiĢimler ileriye dönüktür. Akılcılığı ilke edinmiĢ hiçbir 

değiĢim hamlesi var olanı yok eden veya mevcut düzeni gerileten uygulamaları 

devreye sokmaz. DeğiĢimin nihai noktası geliĢmeye varmadığı sürece değiĢim süreci 

tamamlanmıĢ olmaz. Döngüsel veya ileriye dönük değiĢim çalıĢmaları bütün 

bireyleri ve örgütleri bu oluĢumun içine sokar. ġimdiki zamanda yapılacak bir iĢ 

veya eylem için günün gerektirdiği yeni yöntem ve prensiplere ihtiyaç vardır. 

Örgütler ve insanlar Ģimdiki zamanda yaĢayarak varlıklarını sürdürmek için bu 

yöntem ve prensipleri benimseyerek kendi içlerinde değiĢim süreçlerini uygularlar. 

Örgütler dıĢarıdan aldıkları bilgi ve yöntemlerle değiĢimi uygulayarak yeni çıktıları 

üretirler. GeniĢ çapta büyük üretimler yapan örgütler dıĢ dünyayla her zaman 

alıĢveriĢ halindedir. Bu alıĢveriĢin gerektirdiği değiĢimler ise örgütün içsel yapısında 

gerçekleĢmektedir. Bu noktada en önemli nokta değiĢimin kaçınılmaz olmasıdır 

(Töremen, 2002: 185). 
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2.4. DeğiĢimin Amaçları 

Örgütler değiĢim süreçlerini uygularken planlamalarını ve organizasyonunu 

titiz bir Ģekilde planlamalıdır. Bunun için amaçlar ve yapılacak eylemler net bir 

Ģekilde belirlenmelidir. DeğiĢim çalıĢmalarından sonra hangi sonuca ulaĢılmak 

istendiği sorusu net bir Ģekilde cevaplandırılmalıdır. Örgüt değiĢim çalıĢmasıyla 

bütün örgütü etkileyeceğinden sonuçlarından olabildiğince emin olması 

gerekmektedir. Yapılacak bütün çalıĢmalar değerlendirilirken çok yönlülük ilkesi 

benimsenmelidir (Basım, 2009: 16). 

Örgütler sadece yenilik yapmak olmak için değiĢimi uygulamazlar. Yapılacak 

çalıĢma ve uygulamalardan olumlu anlamda bir vardır. Amaçları ve planları 

gerçekleĢtirerek olumlu sonuçlara ulaĢma örgütün yegâne isteğidir. DeğiĢimin amacı 

eskimiĢ ve iĢe yaramaz bütün unsurları örgütten uzaklaĢtırmaktır (Genç, 2007: 317). 

Örgütsel değiĢimin genel olarak amaçları Ģunlardır: Yenilikleri örgüt içinde 

uygulamaya koymak, etkin ve verimli bir çalıĢma ortamı oluĢturmak, müĢteri 

beklentilerini karĢılamak, örgütün devamlılığını sağlamak, merkeziyetçi yapıdan 

uzaklaĢmak, iĢleri hızlı bir Ģekilde halledecek bir yapıya ulaĢmak (Akçakaya & 

Yücel, 2007: 3). 

Yöneticilerin ve çalıĢanları tutum ve davranıĢları, yeni teknolojiler, örgütsel 

yapılar gibi unsurlardaki dönüĢümler, örgütsel değiĢimi zorunlu kılmaktadır. Yapılan 

değiĢimler örgütü ne kadar çok örgütsel amaçlara yaklaĢtırır, uygulamalar o kadar 

baĢarılıdır. DeğiĢimle birlikte örgüt bulunduğu ortamda daha aktif hale gelerek çok 

daha iyi iĢler çıkarmaya baĢlar. Örgütte bulunan çalıĢanlar ise yaptıkları iĢten daha 

yüksek oranda tatmin ederler (Özkan, 2004: 4). 

Örgütsel değiĢimle ilgili yapılan araĢtırmalara göre örgütsel değiĢimin 

amaçları temel olarak beĢ baĢlık altında incelenebilir (Tokat, 2012: 32-33): 

- Etkin bir çalıĢma düzeni oluĢturmak, 

- Yüksek verimlilik elde etmek, 

- Motivasyonu ve tatmin düzeyini en yükseğe çıkarmak, 

- Yeniliğin gerektirdiği bütün çalıĢmaları yapmak. 
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2.5. DeğiĢim AĢamaları ve ÇeĢitleri 

DeğiĢim insanlıkla birlikte varlığını sürdüren ve biçim değiĢtiren bir olgudur. 

Önceden doğa kaynaklı değiĢim yerini insan kaynaklı değiĢime bırakmıĢtır. DeğiĢimin 

çok hızlı hale gelmesi ve çok farklı türde değiĢimin olması modern çağın tipik 

özelliklerinden biri haline gelmiĢtir. DeğiĢim ekonomik, siyasi, toplumsal ve kültürel 

alanlarda çok hızlı bir Ģekilde ve farklı çehrelerle kendini sürdürmektedir. DeğiĢimden 

bireyler, örgütler, doğa ve ülkeler doğrudan etkilenmektedir (Dinçer, 2003: 21). 

DeğiĢim olumlu veya olumsuz; pozitif veya negatif olabilir. DeğiĢim her 

zaman yenilik getirmez. BaĢarısız değiĢim giriĢimleri örgüte zarar olarak dönebilir. 

DeğiĢimi doğru bir Ģekilde gözlemlemeyip uyum konusunda sorun yaĢayan örgütler 

büyük zararlarla karĢı karĢıya kalabilirler. Fırsat koĢullarını takip eden değiĢimi 

sağlıklı bir Ģekilde uygulamaya koyan örgütler ise arzu ettikleri konuma kısa sürede 

ulaĢabilirler. Bu tipteki örgütler gelecekte ortaya çıkabilecek tehdit, fırsat ve Ģansları 

kendi durumlarıyla karĢılaĢtırarak belirli bir strateji oluĢtururlar. Bu durumun 

sonucunda gerekli değiĢimleri uygulayarak yeni durumları en iyi Ģekilde karĢılarlar 

(Dinçer, 2003: 22). Örgütsel değiĢim tek bir sefer için yapılmaz. DeğiĢimin niteliği 

ve durumuna göre süreğen olarak örgüt içinde varlığını koruyabilir. DeğiĢim, kendini 

örgüte dayatabilir. DeğiĢim, örgütün yenilenmesini sağlar. Örgütsel değiĢimin beĢ 

aĢaması Ģunlardır (Kanji & Mike, 1993: 19): 

 

DeğiĢimi Zorunlu Kılan Etmenlerin Ġncelenmesi 

DeğiĢim Tanısının Konulması 

DeğiĢim Programlanması 

DeğiĢimin Uygulanması 

DeğiĢimin Değerlendirilmesi 

ġekil 1. Örgütsel DeğiĢim Sürecinin Basamakları (Kanji & Mike, 1993) 

 

a-DeğiĢimi Zorunlu Kılan Etmenlerin Ġncelenmesi: DeğiĢime neden olan 

unsurlar bu aĢamada incelenir. Ġç ve dıĢ bütün unsurlar tespit edilerek araĢtırmaya dahil 

edilir. Bunun sonucunda değiĢime ihtiyaç olup olmadığı kesin bir Ģekilde kararlaĢtırılır. 

Örgütte kimin değiĢime hazır olduğu belirlenir (Kanji & Mike, 1993: 20). 
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b-DeğiĢim Tanısının Konması: Bu aĢamada soru sorma, çevre araĢtırması, 

veri toplama ve uygun yolları saptama gibi uygulamalar gerçekleĢtirilir (Kanji & 

Mike, 1993: 20). 

c-DeğiĢimin Programlanması: DeğiĢimin yapılacağı kesinleĢtikten sonra 

değiĢimle ilgili yapılacak bütün eylemler bu program içinde belirtilir. Programda 

değiĢimin kimleri uygulayacağı, kimlerin etkileneceği, uygulama tarihleri, 

uygulamaların finansmanı ve bütçesi gibi birçok ayrıntı yer almaktadır (Kanji & 

Mike, 1993: 20). 

d-DeğiĢimin Uygulanması: Belirlenen planlar bu aĢamada uygulamaya 

konulur. Uygulamanın etkin olabilmesi için en iyi stratejinin seçilmesi 

gerekmektedir. Planlama aĢaması uygun bir Ģekilde gerçekleĢmiĢse ve ortaya çıkan 

sorunlar çözümlenmiĢse bu aĢama çok daha kolay ve rahat bir Ģekilde 

gerçekleĢecektir. Bu aĢama zamana yayılarak yapılmalıdır. DeğiĢimi uygulayacak 

yöneticiler uygun ortam ve zamanı kollamalıdır. Aksi taktirde çok iyi hazırlanmıĢ bir 

strateji olumsuz sonuçlara yol açabilir (Kanji & Mike, 1993: 20). 

e-Değerlendirme: Uygulama ve planlama sonuçları bu aĢamada 

değerlendirilir. Eski ve yeni durum arasındaki farklar araĢtırılarak sonuçlar ortaya 

koyulur. Yeni durumda belirli sorunlar varsa bunun nedenleri araĢtırılır. 

Değerlendirme değiĢimi sürekli kılmak için yapılır. Sorunlar bu aĢamada tahmin 

edilip önlemler alınır. Değerlendirme iki Ģekilde yapılmaktadır: Birincisinde sürekli 

değerlendirme yapılır. Ġkincisinde ise aralıkla değerlendirmeler yapılarak uygulanan 

programı dönemsel etkileri izlenir (Kanji & Mike, 1993: 21). 

2.5.1. Planlı – Plansız 

Elde bulunan sınırlı kaynaktan en yüksek faydanın elde edilmesi ve varılması 

istenen sonuca en az maliyetle ulaĢılmasını sağlayan uygulamalar ve programlar 

bütününün önceden hazırlanmasına planlama denir (Kaya, 1991: 100). DeğiĢim her 

zaman var olan bir konu olduğu için planlama da genel olarak süreklilik taĢır. 

Planlama geleceği dönük yapılan bir çalıĢmadır. Gelecekteki değiĢim uygulamaları 

için en iyi seçenekler planlama aĢamasında yer alır. Planlama aĢamasının temelinde 
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fırsatları iyi değerlendirme ve bazı durumları doğru bir Ģekilde tahmin etme vardır 

(Peker, 1995: 204). 

Planlı bir Ģekilde yapılan örgütsel değiĢimin Ģu amaçları vardır: Verimliliği ve 

etkinliği arttıracak yolları bulma, çalıĢanları tatmin ve motivasyonlarını arttıracak 

eylemleri belirleme, üyeler arasındaki yardımlaĢma, güven ve karĢılıklı destek 

iliĢkilerini yükseltme, sorunları önceden tahmin edecek mekanizmaları geliĢtirme, 

sinerji etkisi yaratarak faydaları maksimize etme (Sabuncuoğlu & Tüz, 2001: 210). 

Lippit‟e göre planlı değiĢim; örgütün bireysel, sosyal ve kültürel boyutlarını 

sahip olunan belirli bilgileri kullanarak geliĢtirmeyi yarayan bir süreçtir. Planlı 

değiĢimin özellikleri ise Ģunlardır (Peker, 1995: 205): 

- Örgütü bulunduğu konumdan daha üst bir seviyeye taĢımak; örgütü yüksek 

seviyede tutacak bütün uygulamaları hayata geçirmek. Örgütler hali hazırda sürekli 

geliĢtirme programını uyguladıkları için bu amaç örgüt için her zaman gündemdedir. 

- Amacı olan açık kararlar almaya yardımcı olur. 

- Amaçların uygulanması için uzmanları görüĢlerinden yararlanılmalıdır. 

Örgüt büyük çapta bir değiĢimi uygulamak istiyorsa profesyonel kiĢilerle 

çalıĢmalıdır. 

- Örgütteki bütün bireylerin ve uzmanların tam katılım göstermesi etkinliği 

arttıracaktır. 

- Var olan bilgilerden veya üretilen verilerden yararlanılmalıdır. 

Sorunları çözüm ve amaçlara ulaĢma gibi eylemleri gerçekleĢtirmek için 

planlı değiĢim uygulaması uzman bireylerden faydalanır. DeğiĢimin planlı olarak 

gerçekleĢtirilmesi birçok hedeflere ulaĢmada önemli farklılıklar yaratır. Örneğin bir 

kurumda yapılacak değiĢim çalıĢmalarında hiçbir uzmandan yararlanılmaması, bütün 

yükü yöneticilerin üstüne bindirmektedir. Yöneticiler de her konuda uzman 

olmadıklarından olumsuz sonuçların ortaya çıkması kaçınılmaz hale gelmektedir. 

Bir görüĢe göre toplumlar arasındaki büyük uçurumlar arasındaki farkın 

sebebi kalifiye personelin az geliĢmiĢ ülkede bulunmamasıdır. Konusunda uzman 

bireylerin bu toplumlarda yapacakları planlı değiĢim çalıĢmaları örgütleri, toplumları 

ve ülkeleri bir sonraki seviyeye taĢıyacaktır (Kaya, 1991: 12). 
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Örgütler bulundukları ortamın yenilik standartlarına göre kendi içlerinde 

değiĢimleri planlı olarak organize edebildikleri gibi, dıĢsal bir etken sebebiyle 

beklenmedik ve zorunlu bir Ģekilde değiĢimi organize edebilirler. Örneğin, örgüt bir 

kriz sebebiyle acil bir Ģekilde üretimin düĢürme kararı alabilir veya kamu otoritesinin 

çıkardığı bir kanuna göre çevreyi koruma amaçlı bazı değiĢikliklere gidebilir (Can, 

1993: 76). 

DeğiĢim süreci incelikli bir Ģekilde hazırlanıp çeĢitli planlarla oluĢturulmuĢsa 

planlı bir değiĢim amaçlanmıĢtır (Koçel, 2005: 527). Harold J. Leavitti‟ye göre planlı 

değiĢim çalıĢmalarından önce örgüt, yapı, insan, görev ve teknoloji unsurlarını 

dikkatle inceleyerek planlama yapmalıdır (TaĢlıyan & Karayılan, 2004: 261). 

Beklenmedik durumlarda ortaya çıkan zorunlu değiĢimlere ise plansız 

değiĢim denir. Örgüt çeĢitli uygulamalarla bu zorunluluktan kaçınabilir, ancak bu 

hareketin örgüte zararı uzun vadede yüksek olabilir. Örgüt dıĢında beklenmeyen bir 

olayın ani ve hızlı bir Ģekilde geliĢmesi örgütü zor duruma sokabilir. Bu yüzden 

örgütler ani krizlere karĢı güçlü bir yapıyı erkenden kurmalıdır (Can, 1993: 77). 

2.5.2. Makro – Mikro 

Örgütte görülen değiĢimlerin etki derecesiyle ilgili olan değiĢim türleridir. 

Makro bir değiĢimde neredeyse örgütün bütün bölümleri etkilenmektedir. Uzun 

vadeli stratejik çalıĢmaların uygulanması anlamına gelen makro değiĢimde birçok 

teknik geliĢtirilir, çok sayıda yenilik örgüt içine yerleĢtirilir. Örgütün toplam 

performansının arttırılması hedeflenir. Mikro değiĢimde ise örgüt içinde belirli bir 

bölüm, konu veya unsur değiĢime tabi tutulur (Düzel Dilden, 2010: 11). Örgütsel 

olarak değiĢimin nicelikleri farklı olabilir. DeğiĢimlerin etki dereceleri 

büyüklüklerini belirlemektedir (Timurturkan, 2010: 61). 

2.5.3. Zamana Yayılan – Ani 

Kısa sürede uygulamaya konan değiĢim uygulamaları ani değiĢimlerdir. Kriz 

döneminde ortaya çıkan zorunlu değiĢim uygulamaları ani değiĢimlere örnektir. 

Planlı ve programlı bir Ģekilde istenilen sürede yapılan değiĢimler ise zamana yayılan 

değiĢimdir. Bu değiĢimde uygulayıcılar, değiĢim programını istedikleri gibi 

yönetebilirler (Basım, 2009: 22). 
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DeğiĢimin örgütü bir Ģekilde zorlayacağı açıktır. Örgüt varlığını devam 

ettirmek istiyorsa bir Ģekilde değiĢimle karĢı karĢıya gelecektir. Acil değiĢim örgütü 

hızlı bir değiĢim sürecine sokmak ister. Bu anlayıĢa göre hiçbir değiĢim planlı ve 

sakin bir Ģekilde gerçekleĢtirilemez. Bu yüzden acil değiĢimin yarattığı toplam sinerji 

değiĢimi daha etkin kılmaktadır (Helvacı, 2005: 91). 

DeğiĢimi yönetenin olmadığı, anlık bir Ģekilde ortaya çıkan rastgele 

değiĢimler plansız değiĢimlerdir. Sonuçlarının ne olacağının kestirilmediği böylesi 

değiĢim türlerinde grev, örgütün durması, kalıp kuralların ortaya çıkması, 

çatıĢmaların çıkması gibi olumsuz durumlar ortaya çıkabilir. Bu değiĢim 

yöneticilerden bağımsız bir Ģekilde ortaya çıkabilir ve maliyeti yüksek olabilir. Bu 

yüzden yöneticiler geleceğe dönük tahminler yaptıklarında plansız değiĢimlerin 

ortaya çıktığı senaryoları da değerlendirmelidirler. Olası zararları azaltacak bir dizi 

önlemi almak çok önemlidir (Balcı, 2000: 53). Çevrenin hareketli, bireylerin yeniliğe 

açık olduğu ortamlarda acil değiĢim ortaya çıkarken, sabit, sakin çevrelerde, küçük 

ölçekli ortamlarda ve yapısal odaklanmanın söz konusu olduğu durumlarda planlı 

değiĢim ortaya çıkmaktadır. 

2.5.4. Proaktif – Reaktif 

Proaktif öngörü anlamına gelmekte ve bir sorunu ortaya çıkmadan çözme 

demektir. Karar vericiler, geleceğe dönük tahminler yaparak gelecekte ortaya 

çıkması olası sorunları öngörerek gerekli önlemleri Ģimdiden alırlar. Bu önlemler ise 

örgüt içinde bazı değiĢimlere neden olur. Proaktif değiĢimde amaç sorunlar ortaya 

çıktığında kriz dönemini en az zararla atlatabilmektir. DeğiĢen koĢulların sonucunda 

ani değiĢimlerin gerektirdiği durumlarda ortaya çıkan değiĢim türü ise reaktif 

değiĢimdir. Bu değiĢimde örgüt, değiĢimi kriz veya sorun ortaya çıktıktan sonra 

gerçekleĢtirir. DeğiĢim çalıĢmaları soruna karĢılık verilen bir cevaptır. Bu durumda 

örgütün bulunduğu çevre ve ortam değiĢmiĢtir. Örgüt reaktif değiĢimi uygulayarak 

değiĢen çevreye uyabilme çabasındadır (Basım, 2009: 24). 

2.5.5. Aktif – Pasif 

Örgüt yaptığı eylem ve uygulamalarla hem kendini hem çevresini 

değiĢtirebiliyorsa aktif bir değiĢim yapıyor demektir. DeğiĢim uygulamalarını sadece 
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yeni ortama uyum sağlamak amacıyla gerçekleĢtiriyorsa bunun adı pasif değiĢimdir 

(CoĢkun, 2009: 1). 

2.5.6. Evrim ve Devrim Niteliğinde DeğiĢim 

Örgütte gerçekleĢtirilen değiĢim çevreye uyumlu, zamanla geliĢen ve belirli 

kontroller altında gerçekleĢen özelliklere sahipse evrim niteliğinde değiĢimden 

bahsedilir. Örgüt etrafındaki değiĢim ve yeniliklerden haberdardır. Zamanla bu 

değiĢimi kendi içinde uygulayarak çevreye uyumlu hale gelir ve varlığını bu Ģekilde 

devam ettirebilir. Japonya‟da yaygın bir Ģekilde kullanılan Kaizen yaklaĢımı, buna 

örnektir. Buna göre örgütler sık sık iyileĢtirmeler yaparak gerekli değiĢim programını 

adım adım uygular (Kaizen, 2016). 

Birden büyük ve köklü bir değiĢimi sağlayan değiĢim türü ise devrim 

niteliğindeki değiĢimdir. Hızlı, ani, keskin dönüĢümlü bu değiĢim türünde eskiye ait 

birçok unsur devre dıĢı bırakılır. Tahmin edilmesi kolay olmayan bu değiĢim birden 

ortaya çıkar ve örgüt çevresini de etkiler. Örgütün yapısını tümden değiĢtiren devrimsel 

değiĢim köklü dönüĢümleri de beraberinde getirmektedir (Fiske, 1999: 11). 

2.6. DeğiĢime KarĢı Direnç 

Peker (1995)‟e göre örgütler değiĢime direnç içindedir ve değiĢime karĢı 

direnç evresel bir olgudur. AĢağıda değiĢime karĢı direncin tanımı ve nedenleri 

üzerinde durulmuĢtur. 

2.6.1. Tanımı 

Direnme, bireylerin değiĢime karĢı gösterdikleri olumsuz tepkilerdir. 

DeğiĢime karĢı olan birey ve örgütler ilk olarak direnme eylemini gerçekleĢtirirler. 

DeğiĢimle ilgili ilk ipuçlarının ortaya çıkması direnme davranıĢını da ortaya 

çıkaracaktır (Özgen & Ölçer, 1996: 143-144). DeğiĢim, aynı zamanda bir imaja 

sahiptir. Bu yüzden değiĢime karĢı belirli görüĢler üretilmelidir. Bu durumun doğru 

kavranabilmesi için doğru algılar üretilmelidir. Büyük bir örgütte çok sayıda çalıĢan 

yer alacağından değiĢim hakkında çok farklı tutumlar da ortaya çıkacaktır. Bazı 

çalıĢanlar değiĢimden dolayı aĢırı çalıĢacaklarını düĢünüp strese girecekken, bazı 

çalıĢanlar değiĢimi birer iĢ fırsatı olarak görerek daha etkin bir Ģekilde çalıĢacaktır 
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(Ming-Chu, 2009: 21). Örgütsel planlamalar yapılırken birçok bireyin değiĢime karĢı 

olumsuz tutum göstereceği de hesaba katılmalıdır. Ancak bütün dirençler olumsuz 

anlama sahip değildir. DeğiĢimin getirdiği direnç sağlıklı bir tartıĢma ortamı sağlarsa 

yeni fikirler ortaya atılacaktır. Bu yüzden olumlu dirençler daha iyi karar alma 

olanağını ortaya çıkarabileceği gibi, yıkıcı dirençler de iĢleri yavaĢlatma ve süreci 

durdurma gibi olumsuzluklara neden olabilir (Robbins & Decenzo, 2001: 432). Bu 

yüzden planlama aĢamasında ne gibi dirençlerin kimlerden çıkacağı önceden 

belirlenmelidir. 

DeğiĢime karĢı üç farklı tepki geliĢebilir: Ġlk gruptaki bireyler değiĢime hazır 

olanlardır. Ġkinci grup değiĢime karĢı olanları oluĢtururken, üçüncü grupta değiĢime 

karĢı nötr olanlar vardır. Karar vericiler açısından değiĢime destek verenleri 

uygulamanın baĢına koyarak belli baĢlı görevleri onlara vermek doğru olacaktır. 

DeğiĢime olumlu olarak yaklaĢan bireylerin seçilmesi değiĢim uygulamalarını daha 

etkin hale getirecektir. Ayrıca değiĢimi tam olarak içselleĢtiren bu çalıĢanlar, kararsız 

çalıĢanları da ikna edebilirler (Yeniçeri, 2002: 100). DeğiĢikliğin içeriğine, 

geliĢimine ve etkilerine bağlı olarak tepki ve dirençler de farklı ölçüde olacaktır. 

Köklü ve yanlıĢ planlanmıĢ değiĢim uygulamalarının ciddi tepkilerle karĢılaĢacağı 

olasıdır. Bu yüzden yöneticiler çalıĢanların gösterecekleri tepkileri önceden tahmin 

etmelidir. Büyük bir direnç iĢleri durma noktasına getirebilir ve değiĢimin etkin bir 

Ģekilde uygulanmasını engelleyebilir. DeğiĢim programları çalıĢanlar ve yöneticiler 

tarafından fırsat, tehdit ve engel olarak algılanabilir (Özgen & Ölçer, 1996: 143). 

DeğiĢimi kabul etme ve reddetmeyle ilgili davranıĢlar ġekil 2‟de yer almaktadır. 



22 

 

 

 

DEĞĠġĠMĠ KABUL 

Ġsteyerek DeğiĢimi Kabul 

 

Gerekli YardımlaĢmayı Yapmamak 

 

Yönetim Baskısı Ġle YardımlaĢmayı Kabul Etmek 

 

Kendini DeğiĢime Uzak Hissetmek 

 

Kayıtsız Kalmak 

 

ĠĢe Ġlgiyi Azaltmak 

 

Sadece Söyleneni Yapmak 

 

Kaçınmacı DavranıĢ Ġçine Girmek 

 

Protesto Etmek 

 

Mümkün Olduğu Kadar Az ÇalıĢmak 

 

YavaĢlatma 

 

ĠĢi Aksatma, Gelmeme 

 

 Bilinçli AnlıĢ Yapma 

 

 Bozma, Sabote Etme 

 

Ayrılma 

 

DEĞĠġĠMĠ RET 

ġekil 2. DeğiĢimi Kabul ve Reddetme Süreci 

 

DeğiĢimi kabul edenler iĢe katkı sunarken, reddedenler iĢi yavaĢlatmaktadır. 

DeğiĢime karĢı ilgisiz kalanların ise iĢe karĢı ilgisi zamanla azalmaktadır. 

2.6.2. DeğiĢime KarĢı Direncin Nedenleri 

Ġnsanlar yapıları gereği mevcut düzeni koruma eğilimi gösterirler. Yeni ve 

değiĢik olana her zaman Ģüpheyle yaklaĢırlar. Çünkü mevcut düzenden kopmak 

demek, belirli konfor standartlarından uzaklaĢmak demektir. Ayrıca geleceğin 

kestirilemezliği, ileride tehlike bir Ģeylerin var olduğunu hissettirir. ÇalıĢan bireyler 

için de durum benzerdir. Birey ve örgüt arasında her zaman bir çatıĢma olacaktır 

(Gardner, 1990: 85). ÇalıĢanlar değiĢimin getireceği yeni kurallardan hoĢnut 
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olmazlar. Ya da yeni durumun iĢsizlik getireceği endiĢesini hissederler. Direncin üç 

temel kaynağı Ģunlardır: DeğiĢimin getireceği olası belirsizlikler, mevcut durumu 

terk etmede zorlanmak ve değiĢimin zayıflığı konusunda farkındalık (Stoner & 

Wankel, 1986: 358). 

Direnç gösterme, yöneticilerde hazırlıklı olma, katılımcılığı destekleme ve 

sorunları proaktif bir Ģekilde çözme gibi olumlu sonuçlar doğurabilir (Yeniçeri, 

2002: 115-116). ÇalıĢanlar değiĢimlere olan dirençleri ekonomik, sosyal, psikolojik 

ve rasyonel nedenler olmak üzere dört grupta ele alınmıĢtır. Bu baĢlıklarda yer alan 

sebepler birbiriyle iliĢkili olabilir. 

2.6.2.1. Ekonomik Nedenler 

Örgütte yer alan büyük çaptaki bir değiĢim ekonomik dengeleri de 

değiĢtirecektir. Bu değiĢimden zararla çıkacağını düĢünen çalıĢanlar belirli seviyede 

direnç gösterebilirler. Ekonomik amaçla yapılan bir teknoloji yatırımı yeni çalıĢan 

alımına neden olacaksa eski çalıĢanlar paniğe kapılabilirler. Özellikle değiĢimden 

kaçınan ve teknolojiden uzak duran çalıĢanlar için bu durum gerçek bir endiĢe 

sebebidir (Tüz, 2004: 65). Teknolojinin gelecekte bütün çalıĢanları iĢsiz bırakacağı 

söylentisi de bu endiĢeyi beslemektedir. Yöneticiler de çalıĢanlar gibi değiĢime karĢı 

direnç geliĢtirebilir. Örgütte gücü bulunduran topluluklar değiĢim sonucunda bu gücü 

kaybedeceğini düĢünerek değiĢime karĢı bir direnç gösterebilirler (Özkalp & Kırel, 

2004: 449). Yöneticiler değiĢim yüzünden pozisyonlarını kaybedeceklerini 

düĢünebilirler (ġimĢek & Akın, 2003: 296). Bireyler genel olarak bulundukları 

konumu korumaya eğilimlidirler (Yüksel, 2001: 153). 

Bireyler ücret değiĢikliği hakkında düĢünüp değiĢime direnç gösterebilirler. 

DeğiĢim sonuç olarak yüksek bir ekonomik getiri sağlamak amacıyla yapılıyor 

olabilir. ÇalıĢanlar böyle bir durumdan olumsuz etkileneceğini düĢünebilirler 

(Hatiboğlu, 1993: 211-212). Ekonomik olarak zarar görme ihtimali olan bireylerin 

sayısı arttıkça değiĢime karĢı direnç de aynı oranda artacaktır (Yeniçeri, 2002: 117). 

2.6.2.2. Sosyolojik Nedenler 

Örgütler birer toplumsal gruplardır. Her birey belirli bir konuma karĢılık 

gelmekte ve çeĢitli unvanlar taĢımaktadır. Eğer değiĢim bireylerin bu konum ve 
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unvanlarına zarar verirse değiĢime karĢı bir direnç oluĢabilir. Yetki, statü ve diğer 

olanaklardan değiĢim sonrası yoksun kalacak çalıĢanlar değiĢime karĢı çıkacaklardır 

(Eren, 2004: 233). Aynı grubun üyesi olma durumu da direncin bir diğer sebebidir. 

Grubuyla birlikte örgütte belirli bir ağırlığı oluĢturan çalıĢanlar, değiĢim sonrası grup 

dıĢına savrulmak istemeyeceklerdir. Çünkü düĢünülenlere göre değiĢimin bir etkisi 

de bireyler arasındaki iliĢkilerin dönüĢümüdür (Durna, 2002: 155). DeğiĢimin bir 

ayağı doğrudan grubu hedef alıyorsa grup üyeleri, bu duruma doğrudan karĢı çıkarak 

daha net bir direnç göstereceklerdir. Ayrıca grup üyelerinin paylaĢtıkları ortak 

değerler de bireyleri aynı direnci göstermeye iter (Davis, 1988: 222-223). Her grupta 

lider özellikli bir birey bulunabilir. Direncin kırılması için uygulayıcılar lidere 

yönelerek tavır değiĢikliğine neden olabilirler. 

ÇalıĢanlar her zaman çalıĢtıkları iĢ arkadaĢları ve yöneticilerle çalıĢmaya 

devam etmek isterler. DeğiĢim örgüt içinde birçok çalıĢanın yerinin değiĢtirmeye 

sebep olacağından sosyal çalıĢma ortamından kopmak istemeyen çalıĢanlar, değiĢime 

karĢı direnç göstermeye baĢlayabilirler (Tüz, 2004: 66). Daha önce hiç beraber 

çalıĢmadıkları insanlarla bir araya gelmek zorunda kalan çalıĢanlar için bu durum bir 

stres nedeni olabilir. Çünkü yeni yöneticiler çalıĢma konusunda bambaĢka yöntem ve 

fikirlerle gelebilir. Yıllardır örgüt kültürünü içselleĢtirerek çalıĢmalarını sürdüren bu 

bireyler örgüt kültürünün getirdiği sabitlik nedeniyle değiĢime karĢı çıkabilirler. 

Çünkü değiĢimin örgüt kültürünün değiĢtirme ihtimali yüksektir. Örgütsel kültür de 

katı kural ve prensiplerden meydana gelmiĢse değiĢime karĢı çıkacak en önemli 

faktör örgüt kültürü olacaktır. DeğiĢimle uyumlu bir Ģekilde çalıĢması gereken 

kültür, değiĢime direnen en önemli unsur haline dönüĢebilir. 

Örgüt içinde atama, karar verme gibi önemli yetkileri elinde bulunduran 

yöneticiler, değiĢim sonrasında bu yetkileri kaybedeceklerini düĢünüp değiĢime karĢı 

olumsuz tepkiler geliĢtirirler. ÇeĢitli yetkilerin sahipliğinden oluĢan bu etki alanına 

zarar verebilecek potansiyel herhangi bir değiĢiklik, ilgili yöneticiler için olumsuz bir 

geliĢme olarak kabul edilmektedir (Yüksel, 2001: 154). 

DeğiĢim sürecinde sağlıklı iletiĢimin kurulmaması, çalıĢanlarda kaygı ve 

endiĢeyi arttırır. Örgütler genellikle kimseyi bilgilendirmeden örgüt içi yenilikleri 

uygulamaya koyarlar. Yeterli açıklamanın yapılmaması örgüt içinde dedikoduları 

dedikodulara neden olabilir (Yeniçeri, 2002: 122-123). 
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2.6.2.3. Psikolojik Nedenler 

DeğiĢime karĢı gösterilen direnç psikolojik kaynaklı olabilir. ÇalıĢanlar 

değiĢime karĢı duygusal tepkiler gösteriyorsa psikolojik unsurlardan bahsetmek 

mümkündür. DeğiĢimin getirdiği baskı ve stres psikolojik sorunlara neden olabilir. 

Yeniliğin belirsizliği karĢısında olumsuz duygulara kapılan çalıĢanların bu sorunları 

giderilmezse örgüt içinde zarar verici bir sonuç ortaya çıkabilir (Barutçugil, 2004: 85). 

ÇalıĢanlar değiĢim gibi bir konuyla karĢılaĢtıklarında öncelikli olarak 

duygusal tepkiler geliĢtirirler. Bu tepki genellikle direnç kökenli olur. ÇalıĢanlar 

değiĢime, yeterli bilgiye sahip olmama, belirsiz durumun oluĢması, yabancılaĢma, 

alıĢkanlık, önyargılı olma, güvensizlik, yanlıĢ algılama, kiĢisel sorunlar, yanlıĢ 

değerlendirmelerde bulunma, değiĢim getirdiği yeni kurallara karĢı olma gibi 

sebeplerle karĢı çıkabilirler (Durna, 2002: 158-159). ÇalıĢanlar genellikle aynı iĢi 

yapmanın verdiği rahatlık hissinden kopmak istemezler. Bu sebeple değiĢime karĢı 

psikolojik nedenlerle direnç gösterebilirler (Arslan, 2001: 183). 

2.7. DeğiĢimin Boyutları 

DeğiĢimin boyutları teknolojik, yapısal, kültürel, yönetsel değiĢim olarak 

aĢağıda yer almıĢtır. 

2.7.1. Teknolojik DeğiĢim 

Teknolojinin getirdiği yenilikler değiĢimin tetikleyicisi olmuĢtur. Örgütler 

daha verimli ve hızlı bir Ģekilde çalıĢabilmek için yeni teknolojileri bünyesine 

katarak değiĢimi gerçekleĢtirirler (Dinçer, 2008: 11). Teknolojik değiĢim örgüt içinde 

yapısal değiĢimlere de yol açmaktadır (Yazıcı, 2001: 6). Teknolojinin örgütsel 

düzlemde uygulanabilmesi için iĢ yapma biçimlerinin, kullanılan teknik donanımın 

ve var olan tekniklerin geliĢtirilmesi ve dönüĢtürülmesi gerekmektedir (Sağlam, 

1979: 69-70). 

Teknolojik değiĢimle birlikte belirli konularda uzmanlaĢma, iĢ bölümü, 

merkezileĢme gibi konularda önemli geliĢmeler kaydedilir (Budak, 1998: 52). 

Örneğin, teknoloji sayesinde oluĢturulan etkin bir bilgi sistemi, karar verme sürecini 
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tümden değiĢtirecektir. Örgüte alınan yeni bir makine, birim zamanda daha yüksek 

üretim yaparak satıĢ, maliyet ve iĢgücü gibi konuları doğrudan etkileyecektir. 

2.7.2. Yapısal DeğiĢim 

Örgütün verimliliğini arttıran ve hızlı bir çalıĢma prensibi sağlayan yapısal 

değiĢimlerin neden olduğu yeniden yapılanma çalıĢmaları, örgütün stratejik bütün 

süreçlerini, sistemlerini ve politikalarını gözden geçirip en iyiye ulaĢtıracak 

çözümlerin uygulanabilmesi için yapılan dönüĢüm çalıĢmalarıdır (Bolat, Aytemiz 

Seymen, & Erdem, 2008: 247). Mevcut yapı, günlük sorunlara yeterli olarak cevap 

vermediğinde yapısal değiĢim programı devreye girer (Özkara, Evrimci ve Devrimci 

Örgütsel DeğiĢim, 1999: 72). Yapısal değiĢimle birlikte örgütte iĢ yapıĢ Ģekilleri, iĢi 

yapan çalıĢanlar, pozisyonlar ve niteliklerin tümü göz önünde bulundurulur ve 

gerekli değiĢimler bir süreç içerisinde gerçekleĢtirilir. Bu süreç esasen bir yön verme 

ve Ģekillendirme sürecidir. Örgütte bulunan bütün iĢlevleri eĢgüdümlü çalıĢmaya 

yönelten iĢ dizaynı da bir yapısal dönüĢüm sürecidir (Özkalp & Kırel, 2004: 266). 

2.7.3. Kültürel DeğiĢim 

Kültürel değiĢim, örgüte çeĢitli sorunlar çıkaran ve değiĢim konusunda bazı 

engellere neden olan değerlerin değiĢtirilmesidir (Özkara, Evrimci ve Devrimci 

Örgütsel DeğiĢim, 1999: 85). Güçlü kültürün paylaĢıldığı örgütler daha uyumlu bir 

Ģekilde çalıĢırlar (Durna, 2002: 212). Örgüt kültürü, belirsiz bir Ģekilde olsa da örgüt 

içindeki iĢ yapıĢ Ģekillerini tümden etkileyen önemli bir örgütsel faktördür. Herkesçe 

paylaĢılan kural ve yöntemler örgütün kültürünü oluĢturur (Blanchard & Waghorn, 

1997: 50). Semboller, öyküler, törenler, davranıĢ ve giyim tarzı örgüt kültürünün 

görünür yüzüyken, inançlar, düĢünceler ve önyargılar görünmeyen yüzüdür. Kültür, 

bağlılık, güven, verimli çalıĢma ve uyum gibi olumlu sonuçlara neden olur. Bu 

yüzden örgüt kültüründe yapılan bir değiĢim, bu sonuçların değiĢimini de dikkate 

almalıdır. Örgüt kültürü soyut bir temele dayandığı için bu alanda değiĢimleri belirli 

formüllerle gerçekleĢtirmek olanaksızdır. Ancak kültür sabit bir kavram değildir ve 

zamanla dönüĢüme uğrayabilir (Basım, 2009: 30). 

DeğiĢen zamana karĢılık örgüt kültürünün geride kalması örgüt içinde bazı 

sorunlara neden olabilir. Ancak örgüt kültürünü değiĢtirmek, kültürüne ait değerleri 
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yok etmek anlamına gelmemelidir. Bu değerleri geleceğe taĢımaya yarayan değiĢim 

programları değerlendirilmelidir. Örgüt kültürünün net bir Ģekilde belirlenmemesi ise 

topluluklar arasında kültürel düzlemde sorunların çıkmasına neden olabilir 

(Güzelcik, 1999: 112). Bireyleri değiĢimle uyumlu hale getirmek doğru bir anlayıĢ 

olacaktır. Bu yüzden kültürel alanı da değiĢimle uyumlaĢtırmak, bu konuda 

yapılabilecek önemli eylemlerden biri olacaktır. Bireylere değiĢimin önemi net bir 

Ģekilde anlatılmalıdır (Dauphinais & Means, 2000: 280-282). Kültürel paylaĢımın 

zayıf olduğu örgütlerde uyum, bağlılık gibi olumlu değerler olmadığı için örgütler, 

birçok sorunla baĢ etmek zorunda kalırlar (Eren, 2003: 314). 

2.7.4. Yönetsel DeğiĢim 

DeğiĢimin ne ölçüde yapıldığından çok nasıl yapıldığı değiĢimin içeriğini 

belirler (Koçel, 2005: 695-696). Örgütün yaptığı iĢle ilgili bütün süreç ve ayrıntılar 

titizlikle takip edilerek bu alanlardaki değiĢim ihtiyaçları net bir Ģekilde 

belirlenmelidir (Basım, 2009: 31). 

Eski yönetim biçimlerini benimsemiĢ yöneticiler sadece kendi konumlarını 

düĢündükleri için değiĢime karĢı direnirler (Yeniçeri, 2002: 110). AlıĢılmıĢın dıĢına 

çıkmak, yeni olana karĢı duyulan korku sadece çalıĢanların değil, yöneticilerin de bir 

sorunudur. Bu sebepler yöneticiler de değiĢim süreçlerine her zaman heves ve istekle 

yaklaĢmazlar (Eren, 2004: 231). 

2.8. Eğitimde DeğiĢim ve Okullar 

Dünyada geliĢen ve değiĢen bütün alanlarla birlikte eğitim konusu da 

değiĢime konu olan önemli alanlardan biridir. Yeni bilgilerin üretilmesi ve 

aktarılması esasına dayanan eğitim anlayıĢındaki değiĢimler daha etkili bir öğrenme 

anlayıĢının yerleĢtirilmesini amaçlamaktadır (Balıkçı, 2004: 10). 

Ekonomik, sosyal ve kültürel değiĢimler, eğitim sistemini ve anlayıĢını da 

değiĢtirmektedir. Yeni bir teknolojinin keĢfi veya kültürel alanda yaĢanan anlayıĢ 

değiĢikleri eğitim alanında da özgün kullanım alanları bulmaktadır (Balıkçı, 2004: 

10). Türkiye‟de de dünya ile uyumlu bir eğitim alanının yaratılması için gerekli 

çalıĢmalar eğitimle ilgili birçok kurumda yapılmaktadır (Balıkçı, 2004: 14). Toplum 

ve eğitim arasındaki değiĢim süreçleri tartıĢmalı bazı noktaları ortaya çıkarsa da 
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dünyada gerçekleĢen birçok yenilik ve dönüĢüm eğitim anlayıĢını da etkilemektedir 

(Tezcan, 1999: 202). Toplumdaki değiĢimler eğitim alanını da değiĢtirmektedir. 

Eğitim alanı, topluma göre yeniden Ģekillenebilir. Bununla birlikte eğitimde yapılan 

değiĢimler, toplumsal değiĢimin öncüsü olabilir (Özdemir, 2000: 26). 

Eğitim anlayıĢı zamanla büyük miktarda dönüĢüme uğramıĢtır. Önceleri 

bireyler sadece bir meslek edinmek için eğitime yönelirken, günümüzde eğitim, 

yaĢam boyu devam eden bir öğrenme sürecine dönüĢmüĢtür. Bilgileri birer hap gibi 

alarak ezberleme anlayıĢı terkedilmiĢtir. Bilgiye ve sonuca ulaĢmada hangi yolların 

izlendiği önemli hale gelmiĢtir. Okullar, öğrencilerin zorunlu olarak gittiği 

kurumlardan çok toplumla etkileĢim halinde olan açık eğitim sisteminin birer parçası 

haline getirilmeye çalıĢılmaktadır (Kılınç & Özdemir, 2013: 76-77). Toplumsal 

değiĢim ve eğitim arasındaki iliĢki ise Ģu maddelerde sıralanmıĢtır (Tezcan, 1999: 

207-216): 

- Teknolojik değiĢimler ve bilimsel buluĢlar, 

- Kent ve nüfus değiĢimleri, 

- Kamusal eğitimden uzaklaĢma ve butik-özel eğitimin yaygınlaĢması, 

- Üniversitelerin topluma olan etkisi, 

- Toplumsal hareketliliğe neden olan eğitim anlayıĢı, 

- Aile gibi toplumsal gruplardaki değiĢimler, 

- ModernleĢme ve demokrasi alanında görülen dönüĢümler. 

Türkiye‟de eğitim sistemini değiĢime zorlayan etmenler ise Ģunlardır 

(Bursalıoğlu, 2013: 148): 

- Eğitim alanının bilimsel bir alan olarak kabul edilmesi ve geliĢiminin 

sürekli desteklenmesi, 

- Eğitimin de bir ekonomisinin olduğu fark edilmesi ve bir yatırım alanına 

dönüĢmesi, 

- Eğitim hizmeti sunan personelin kaliteli hale getirilmesi ve eğitim alanında 

yaĢanan teknolojik değiĢimler, 
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- Eski eğitim ve öğretim metotlarının kullanıĢsız hale gelmesi, - Eğitim ve 

eğitimle ilgili her alanda yetiĢmiĢ iĢgücüne olan ihtiyacın artması, 

- Ülkede bulunan bütün bireylerin eğitime ulaĢabilmesi, 

- Eğitime ait birçok alt alanda çeĢitli uzmanlıkların ortaya çıkması, 

- Yeni eğitim ve öğretim metotlarının geliĢtirilmesi, 

- Eğitim alanında çalıĢan bireylerin refah seviyelerinin yükselmesi, 

- Ücret sistemlerinde liyakat (yeterlik) ilkesinin önemli bir seviyede 

uygulanması, 

- Güçlü sendika ve meslek örgütlerinin ortaya çıkması, 

- Çok sayıda genç eğitim personelinin bulunması, 

- Eğitim personellerinin örgütsel anlayıĢa ve değerlere karĢı farklılaĢan 

tutumları, 

- Farklı kuĢakları barındıran eğitim kurumlarında yaĢ ve nesil farkından 

dolayı ortaya çıkan çatıĢmalar, 

- Personeli ileri noktaya taĢıyacak gerekli eğitimlere önem verilmemesi, 

- Eğitim kurumları içinden yükselen değiĢim talepleri, 

- Kurumsal ve kiĢisel beklentileri uyum hale getirmenin öneminin kavranması. 

2.9. Konuyla Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

2.9.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Çelik (2006) araĢtırmasında ilköğretim okullarında değiĢimin ve yeniliklerin 

uygulanmasını engelleyen faktörleri okul yöneticileri ve öğretmen algılarına dayalı 

Olarak ortaya çıkarmak amacıyla yapılmıĢtır. Verilerin analizi sonucunda; mevcut 

yönetsel yapı yetersizlikleri, isteklendirme yetersizlikleri, iletiĢim/bilgi 

yetersizlikleri, dıĢ çevre yetersizlikleri, kaynak yetersizlikleri, kurumsal kültür 

yetersizlikleri ve değiĢim liderliği yetersizlikleri olmak üzere yedi alt ölçek 

oluĢmuĢtur. AraĢtırma bulguları, ilköğretim okullarında değiĢimin ve yeniliklerin 

uygulanmasını engelleyen en önemli faktörün “Kaynak Yetersizlikleri” olduğunu 

ortaya çıkarırken, “Kurumsal Kültür Yetersizlikleri” yedinci sırada yer almıĢtır. 
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Deneklerin bazı alt ölçeklere yönelik algılarında; okuldaki görevleri, cinsiyetleri, yaĢ 

düzeyleri, eğitim durumları ve meslek kıdemlerine bağlı olarak istatistiksel bakımdan 

anlamlı fark gözlenmiĢtir. AraĢtırmanın önemi, ilköğretim okullarında değiĢimin ve 

yeniliklerin uygulanması konusunda politika belirleyicilere ve uygulayıcılara bir 

referans kaynak olarak hizmet sunabilmesidir. 

Ak (2006) araĢtırmasında resmi ilköğretim okullarında görev yapan okul 

yöneticilerinin değiĢim yönetiminin; okulda değiĢim ihtiyacını belirleme; okulu 

değiĢim sürecine hazırlama, okulda değiĢimi uygulama ve değiĢimi değerlendirme 

boyutlarında ne derecede yeterli olduklarını okul yöneticilerinin ve öğretmenlerin 

algılarına göre saptamayı amaçlamaktadır. Ayrıca, katılımcıların her bir boyuttaki 

algılarının görev değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı saptanmak istenmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları, resmi ilköğretim okul yöneticilerinin algılarına göre 

yöneticilerin, değiĢimi yönetme “okulda değiĢim ihtiyacını belirleme” ve “okulu 

değiĢim sürecine hazırlama” boyutlarına iliĢkin yeterliklerinin, “çok” düzeyinde 

olduğunu; “okulda değiĢimi uygulama” ve “değiĢimi değerlendirme” boyutlarına 

iliĢkin yeterliklerinin ise “pek çok” düzeyinde olduğunu göstermiĢtir. Öğretmenlerin 

algılarına göre ise yöneticilerin, değiĢim yönetiminin tüm boyutlarına iliĢkin yeterlik 

düzeyleri “orta” düzeyindedir. 

Argon Özçelik (2007) araĢtırmasında doğanın, toplumların ve yasamın 

değiĢmesi gibi insanlar tarafından kurulmuĢ olan örgütlerin de değiĢimi yasaması 

kaçınılmazdır. Toplumsal değiĢime katkısı düĢünüldüğünde bu örgütler içinde eğitim 

örgütleri ayrıcalıklı ve önemli bir rol üstlenmektedir. Son yıllarda Türk Eğitim 

Sistemi‟nde meydana gelen değiĢiklikler göz önüne alındığında ise eğitim örgütlerinin 

temel taĢı olan okulların ve okul yöneticilerinin bu değiĢikliklerden etkilenmemesinin 

mümkün olmadığı görülmektedir. Bu doğrultuda ilköğretim okullarında görev yapan 

yöneticilerin değiĢimi yönetme kapsamında sahip oldukları yeterlikleri, yönetici ve 

öğretmen algılarına göre belirlemek araĢtırmanın amacını oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada 

“Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin DeğiĢimi Yönetme Yeterlikleri” ölçeği 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda “Okulda değiĢim ihtiyacını belirleme”, “Okulu 

değiĢim sürecine hazırlama”, “Okulda değiĢimi uygulama” ve “DeğiĢim 

değerlendirme” boyutlarında ilköğretim okul yöneticileri, yönetici görüĢlerine göre 

“çok”, öğretmen görüĢlerine göre “orta” düzeyde yeterli bulunmuĢtur. 
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Artun (2008) araĢtırmasında, Anadolu Lisesi öğretmenlerinin örgütsel 

adanmıĢlık düzeylerinin örgütsel değiĢmeye iliĢkin tutumlarına etkisi ölçülmüĢ ve 

öneriler geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın yürütülmesinde genel tarama modeli 

kullanılmıĢtır.  Elde edilen bulgulara göre aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

1) Bayan öğretmenlerin örgütsel değiĢmeye daha olumlu baktıkları ve 

örgütsel adanmıĢlıklarının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

2) ÇalıĢma süresi veya yaĢı fazla olan öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlıkları 

daha fazladır. Ayrıca öğretmenlerin Ģu andaki çalıĢtıkları okulda çalıĢma süreleri 

arttıkça, okula, öğretmenlik mesleğine ve çalıĢma grubuna  adanmıĢlıkları 

artmaktadır. 

3) Öğretmenlerin örgütsel adanmıĢlık düzeyleri ile örgütsel değiĢmeye iliĢkin 

tutumları arasında bir iliĢki bulunmamaktadır. 

Okul yöneticilerinin değiĢim yönetiminin tüm boyutlarındaki yeterlik 

düzeylerine iliĢkin algılarının; görev değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

Cenker (2008) araĢtırmasında ekonomik geliĢmeler, yapısal ve sosyal 

sorunlar, teknolojik yenilikler dünyayı değiĢime zorlayan etkenlerdendir. Bu 

araĢtırma da dünyada meydana gelen değiĢmenin eğitim kurumları bünyesinde nasıl 

bir değiĢiklik yarattığını ve bu değiĢikliğin öğretmenler tarafından nasıl algılandığını 

incelemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı; ilköğretim okulunda görev 

yapan öğretmenlerin değiĢim yönetimine bakıĢ açılarının nasıl olduğunun 

saptanmasıdır. AraĢtırmada kuramsal çerçevede; değiĢim, değiĢim süreci, değiĢim 

yönetimi gibi konular tartıĢılmıĢtır. Yapılan araĢtırma; aĢağıda belirtilen sonuç ve 

önerileri ortaya koymuĢtur. AraĢtırma sonucunda öğretmenler değiĢimin baĢlama ve 

uygulanmasında söz sahibi oldukları görülse de yeterli katılımlarının olmadığı ortaya 

çıkmıĢtır. Yöneticiler ve öğretmenler değiĢimi iyi takip etmelidirler.  Ġlköğretim 

okullarında yöneticinin değiĢim liderliğine, öğretmenlerin bakıĢaçıları olumlu 

olmuĢtur. Tüm çalıĢanların değiĢime daha iyi uyumu için bu geri dönütler sık 

aralıklarla yapılmalıdır.  Ġlköğretim okullarında öğretmenler değiĢimin olumsuz 

yönleri ile ilgili tedirginlik yaĢamıĢlardır. 
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KuzubaĢıoğlu (2008) araĢtırmasında çalıĢmanın amacı, genel liselerde çalıĢan 

ögretmenlerin degisim yönetimi faktörlerine iliskin algılarının okul etkililigi 

açısından degerlendirilmesidir. Bu temel amaç doğrultusunda su sorulara cevap 

aranmıĢtır: “Öğretmen algılarına göre okullardaki değiĢim yönetimi faktörünün 

okulun etkililiğine etki derecesi ve yönü nedir? Öğretmen algılarına göre değiĢim 

yönetimi alt faktör gruplarının değiĢim yönetimi üst boyutuna etki derecesi ve yönü 

nedir? Öğretmen algılarına göre etkili okul alt faktör gruplarının etkili okul üst 

boyutuna etki derecesi ve yönü nedir?”  AraĢtırma sonucunda ortaöğretim 

okullarında değiĢimin yönetimi faktörlerinin okul etkililiğinin sağlanmasında etkili 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bağımsız değiĢken olan değiĢim yönetimi faktörleri ile 

bağımlı değiĢken olan etkili okul faktörleri arasında kuvvetli bir doğrusal ve pozitif 

yönlü bir iliĢkinin olduğunu tespit edilmiĢtir. Planlama yoluyla değiĢimin yavaĢ ve 

aĢamalı hayata geçirilmesi yöneticiler tarafından dikkate alınması gereken bir 

değiĢim stratejisidir. Okullarda değiĢimin yönetilmesi liderlik gerektirmektedir. 

Etkili okullarda liderin değiĢimi yönetme becerileri en üst düzeydedir. 

Altıntop (2010) aratırmasında birer açık sistem olarak çevreyle sürekli 

etkileĢimde olan örgütler, çevrede meydana gelen değiĢimlere ayak uydurmak için 

değiĢmek zorunda kalırlar. Yani DeğiĢim her örgütün varlığını devam ettirebilmesi 

için gerekli bir süreçtir. DeğiĢim Olmadan bir örgütün varlığını sürdürebilmesi 

mümkün olmamaktadır. Yasadığımız Çağ, değiĢimin en fazla görüldüğü ve en hızlı 

olduğu bir çağdır. Diğer alanlarda Olduğu gibi eğitim alanında da eskiye göre çok 

farklı değiĢimler yaĢanmakta ve Yenilikler ortaya çıkmaktadır. Birer eğitim örgütü 

olarak okullarda da bu geliĢmeler gerek yapı, gerekse isleyiĢte değiĢim ihtiyacını 

ortaya çıkarmıĢtır. DeğiĢim Süreçlerinde ortaya çıkan değiĢime direncin üstesinden 

gelinebilmesi için de değiĢimin planlı bir Ģekilde yürütülmesi gerekmektedir. Bu 

süreçlere katkıda Bulunması amaçlanan bu araĢtırmanın amacı, ilköğretim 

okullarında çalıĢan Öğretmenlerin değiĢime karsı tepkileri ile okul kültürü algıları 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaktır. AraĢtırmadan sonuç olarak, öğretmenlerin değiĢime 

karsı tepki türü ile okul Kültürü tipi algıları arasında manidar bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Hem bireysel hem de toplu okul analizleri birlikte değerlendirildiğinde, 

okul kültürü tipi olarak klan Kültüründe değiĢime karsı tepki olarak aktif desteğin ön 

plana çıktığı, diğer hiyerarĢi, Etokrasi ve market kültürlerinde ise değiĢime karsı 

tepki olarak pasif direnmenin ön plana çıktığı sonucuna varılmıĢtır. 
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Yılmaz (2010) araĢtırmasında çalıĢmanın amacı, öğretmenlerin öğrenciyle 

kaynaĢma, öğretim stratejileri ve Sınıf yönetimi boyutlarında öz yeterlik algıları ve 

okullarında öğretmenlerin DeğiĢimi benimsemesi, yöneticilerinin değiĢime açık 

olması ve öğretmenlerin PaydaĢların değiĢime yönelik baskısına karĢılık vermeleri 

bakımından algıladıkları DeğiĢime açık olma durumları arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir. ÇalıĢmada yapılan analizlerin sonuçları öğretmenlerin öğrenciyle 

kaynaĢma, Öğretim stratejileri ve sınıf yönetimi boyutlarında öz yeterlik algılarıyla 

okullarında öğretmenlerin değiĢimi benimsemesi, yöneticilerinin değiĢime açık 

olması ve öğretmenlerin paydaĢların değiĢim baskısına yönelik karĢılık vermeleri 

Bakımından algıladıkları değiĢime açık olma durumları arasında düĢük bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir. 

Helvacı, Kıcıroğlu (2010) araĢtırmasında UĢak ili Milli Eğitim Bakanlığı‟na 

bağlı ilköğretim okullarının değiĢime/yeniliğe hazır bulunuĢluk düzeylerini, 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğu, okul yöneticilerinin değiĢime hazır 

bulunuĢluğu, okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluğu ve velilerin değiĢime 

hazır bulunuĢluğu boyutlarında ne derece yeterli olduklarını, öğretmenlerin 

görüĢlerine göre saptamayı amaçlamaktadır. AraĢtırma bulguları öğretmenlerin 

görüĢlerine göre, ilköğretim okullarının değiĢime hazır bulunuĢluk kapsamında; 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda, okul yöneticilerinin değiĢime 

hazır bulunuĢluğu boyutunda, okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluğu 

boyutunda ve velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu boyutunda “orta” düzeyde 

olduğunu göstermiĢtir. 

AltındiĢ, Saylı (2011) çalıĢmasında Sağlık profesyonellerinin değiĢim 

yönetimi sürecini nasıl algıladıklarını ve değiĢim konusundaki tutumlarını 

araĢtırmayı amaçlamaktadır. Yapılan araĢtırma sonuçlarına göre; sağlık 

profesyonellerinin örgütsel değiĢime karĢı direnç algılarının genel olarak “orta” 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırma sonucunda sağlık profesyonellerinin 

örgütsel değiĢime karĢı risk algılarının “orta”, duygusal tepki algı düzeylerinin 

“yüksek”, değiĢime destek algılarının HemĢirelerde “düĢük” Doktorlarda ise 

“yüksek” olduğu saptanmıĢtır. 

ÇalıĢkan (2011) çalımasında öğretmenlerin duygusal, bilgisel ve niyet 

açısından değdiğime hazır olmaları ile yılmazlık özellikleri arasındaki iliĢkiyi 
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arattırmak için tasarlanmıĢtır. Bu çalınmanın temel varsayımı, öğretmenlerin 

değdiğime hazır olmaları ile onların yılmazlık özelliklerinin iliĢkili olabileceğidir. 

Çalıma, değdiğime hazır olma ve yılmazlık arasında bir ilgileĢim bulmayı 

hedeflemiĢtir. Öğretmenlerin, değdiğime hazır olgularını ölçmek için, yeni bir 

değdiğime hazır olma ölçeği geliĢtirildi ve daha önce denenmiĢ bir yılmazlık ölçeği, 

öğretmenlerin yılmazlık düzeylerini ölçmek için uygulandı. iki ölçeğin 

değiĢkenlerinin çoklu doğrusal regresyon sonuçları, yılmazlığın bazı yordayıcı 

değiĢkenlerinin, değiĢime hazır olmayı anlamlı bir Ģekilde yordadığını göstermiĢtir. 

Yelken (2012) araĢtırmasının amacı UĢak il ve ilçe merkezlerinde görev 

yapan ilköğretim okulu müdürlerinin öğretmen görüĢlerine göre değiĢime karĢı 

direniĢi gidermede tercih ettikleri yaklaĢımları belirlemek ve bu yaklaĢımların 

cinsiyet, kıdem, alan, okulda çalıĢma süresi ve mezuniyet değiĢkenine göre farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemektir. AraĢtırmada tarama modeli kullanılmıĢtır. 

Verilerin toplanmasında araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen “Okul Müdürlerinin 

Okullarda değiĢime KarĢı DireniĢleri Giderme YaklaĢımları Ölçeği” kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlere göre okul müdürleri değiĢime karĢı direniĢi 

gidermede en çok iletiĢim yaklaĢımı kullanmaktadırlar. ĠletiĢim, baskı ve zor 

kullanma yaklaĢımları, alan ve okulda çalıĢma süresine göre farklılık göstermektedir. 

Katılım ve yer alma yaklaĢımında ise okulda çalıĢma süresine göre farklılık 

Gösterirken eğitim yaklaĢımı, kıdem, okulda çalıĢma süresi ve mezuniyet 

değiĢkenine göre farklılık göstermektedir. 

Kurt (2013) araĢtırmasının amacı, Ortaöğretim öğretmenlerinin değiĢime 

karĢı dirençleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında iliĢkinin incelenmesi amacıyla 

yapılmıĢtır.  

AraĢtırmadan elde edilen bulgular Ģunlardır;  

1. Ortaöğretim öğretmenlerinin değiĢime karĢı dirençleri cinsiyet, yaĢı, 

medeni durumu, görevi, alanı, kıdemi, öğrenim durumu, çalıĢtığı okul türü, 

bulunduğu okulda çalıĢma süresi, internet eriĢim düzeyi, kitap okuma sıklığı 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık görülmemiĢtir. 
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2. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ise cinsiyet, yaĢı, 

görevi, alanı, kıdemi, öğrenim durumu, çalıĢtığı okul türü, bulunduğu okulda çalıĢma 

süresi, internet eriĢim düzeyi, kitap okuma sıklığı değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklılık görülmemiĢtir.  

3. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık Normatif 

Bağlılık dıĢındaki alt boyutlarda anlamlı bulunmamıĢtır. Normatif Bağlılık alt 

boyutunda ise bekarların evlilere göre daha çok bağlılık hissettiği sonucu 

bulunmuĢtur.  

4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğinin çalıĢma sürelerine göre gruplar 

arasında normatif bağlılık alt boyutunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki 

farklılık anlamlı bulunurken diğer gruplarda anlamlı bulunmamıĢtır. Normatif 

bağlılıkta söz konusu farklılığın çalıĢma süreleri 1-5 olan grupla diğer gruplar 

arasında çalıĢma süreleri 1-5 olan grubun daha fazla bağlılık yaĢadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

5. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının kitap okuma sıklığına 

göre gruplar arasında duygusal bağlılık alt boyutunda grupların aritmetik ortalamaları 

arasındaki farklılık anlamlı bulunmuĢtur. Söz konusu farklılığın az kitap okuyan 

grupla diğer gruplar arasında olduğu ve az kitap okuyan grubun daha fazla duygusal 

bağlılık yaĢadığı Ģeklinde bulunmuĢtur.  

6. Örgütsel bağlılık ölçeği ile değiĢime karĢı direnç nedenleri ölçeği arasında 

iliĢkileri belirlemek üzere yapılan Parsan ilgileĢim analizi sonucunda hiçbir alt 

boyutta puanlar arasındaki iliĢki anlamlı bulunmamıĢtır. 

Kerman, Öztop (2014) araĢtırmasında örgütsel değiĢim, kamu veya özel her 

türden kuruluĢun, varlığını sürdürmek ve geliĢmek için geçirdiği süreci ifade 

etmektedir. ÇalıĢanların kurumlarındaki değiĢime yönelik algısı, değiĢime vereceği 

tepki üzerinde belirleyici rol oynamaktadır. ÇalıĢanların değiĢim gereğine ikna 

edilmesi, değiĢim sürecine iliĢkin bilgi verilmesi, değiĢim planlarının hazırlığında 

görüĢlerinin dikkate alınması, meslek içi eğitimler sağlanması ve baĢarılı olanların 

ödüllendirilmesi gibi uygulamalar, çalıĢanların değiĢim sürecine bakıĢı üzerinde 

etkilidir. Bu çalıĢmanın amacı, örgütsel değiĢim sürecinde kullanılan uygulamaların, 
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kamu çalıĢanlarının algısı üzerinde etkili olup olmadığını ve etki derecelerini 

belirlemektir. ÇalıĢmadan elde edilen bulgular, örgütsel değiĢim sürecindeki 

uygulamaların, her kurumun kendi özelliğine göre farklı oran ve öncelik sırasında 

olmak üzere, kamu çalıĢanlarının değiĢime yönelik algıları üzerinde etkili olduğunu 

göstermektedir. Sonuç olarak, örgütsel değiĢim sürecinde, insan kaynağına yönelik 

uygulamaların, çalıĢanların kurumlarındaki değiĢimlere yönelik algılarını etkileme 

bakımından önemli bir faktör olduğu ve değiĢim sürecinin baĢarıya ulaĢmasından 

etkili olabileceği belirlenmiĢtir. 

Ayık, DiĢ, Çelik  (2014) araĢtırmasında, ortaokullarda görev yapan öğretmen 

algılarına göre,  okulların değiĢime açıklığı ile okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, 

dönüĢümcü liderlik boyutlarından idealleĢtirilmiĢ etki boyutu en yüksek düzeyde 

algılanan boyut olurken, değiĢime açıklığa iliĢkin dağılımlara bakıldığında ise, 

müdürün değiĢime açıklığı boyutu en yüksek düzeyde algılanan boyut olmuĢtur. 

DönüĢümcü liderlik ile değiĢime açıklık ölçeğinin tüm boyutları arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Regresyon analizi sonuçları 

incelendiğinde, dönüĢümcü liderliğin idealleĢtirilmiĢ etki, entelektüel uyarım ve 

bireyselleĢtirilmiĢ boyutları okulların değiĢime açıklığı ölçeğinin tüm boyutlarını 

pozitif yönde ve anlamlı düzeyde yordadığı görülmüĢtür. AraĢtırmanın sonuçları, 

okulların değiĢime açıklığının ve okul müdürlerinin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının geliĢtirilmesi bağlamında tartıĢılmıĢtır. 

Özdemir (2016) araĢtırmasında Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime karĢı gösterdikleri direnç 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amaçlanmıĢtır. Yapılan araĢtırma sonucunda; 

değiĢim süreci konusunda bilgi eksikliğinden (BE) kaynaklanan direniĢler alt boyutu 

ile öğrenim düzeyi ve bulunulan okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenleri arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmuĢtur. Öğretmenlerin yeni görev, rol ve sorumluluklar alma 

isteksizliğinden (RS) kaynaklanan direniĢ nedenleri alt boyutu ile bulunulan okuldaki 

çalıĢma süresi ve hizmet içi eğitime katılma düzeyi değiĢkenleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur. Okul yöneticilerinin değiĢimi yönetememesinden (DY) 

kaynaklanan direniĢ nedenleri alt boyutu ile görev ve öğrenim durumu değiĢkenleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Öğretmenlerin değiĢimden zarar görme 
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korkusundan (ZG) kaynaklanan direniĢ nedenleri alt boyutu ile hizmet içi eğitime 

katılma düzeyi değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Okulun kapasite 

eksikliğinden (KE) kaynaklanan direniĢ nedenleri alt boyutu ile medeni durum, 

öğrenim durumu ve internet eriĢim düzeyi değiĢkenleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur. AraĢtırmaya katılanların devam bağlılığı puan ortalamaları ile cinsiyet 

değiĢkeni arasında; duygusal bağlılığı ile öğrenim düzeyi ve kitap okuma sıklığı 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Duygusal bağlılık ile devam 

bağlılığı ve Normatif bağlılık arasında; devam bağlılığı ile de duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Dolayısıyla 

öğretmenlerin tüm örgütsel bağlılık alt boyutlarının birbiriyle pozitif yönde bir iliĢkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve devam bağlılığı alt 

boyutları ile bilgi eksikliğinden, öğretmenlerin yeni görev, rol ve sorumluluklar alma 

isteksizliğinden, öğretmenlerin değiĢimden zarar görme korkusundan, okulun kapasite 

eksikliğinden, okul yöneticilerinin değiĢimi yönetememesinden kaynaklanan (BE, RS, 

ZG, KE, DY) olmak üzere tüm direniĢ nedenleri alt boyutları arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılığın normatif bağlılık alt boyutu ile okul 

yöneticilerinin değiĢimi yönetememesinden (DY) kaynaklanan direniĢ nedenleri alt 

boyutu dıĢındaki diğer BE, RS, ZG, KE direniĢ nedenleri alt boyutları arasında pozitif 

yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

2.9.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Peterson (1977) araĢtırmasında okul müdürleri ile ilgili yapılan çalıĢmasında 

okul müdürlerinin zamanının çoğunluğunu okuldaki eğitim-öğretim ile ilgili olmayan 

ve disiplin iĢlerine ayırdığını öğretim liderliğine az zaman ayırabildiklerini belirtmiĢtir. 

Dewitt (1993) araĢtırmasında öğretmenlerle bir çalıĢma yapmıĢtır. Yaptığı 

çalıĢmanın amacı; emirle yapılan değiĢimin öğretmenleri nasıl etkilediği ve etkileyen 

faktörlerin neler olduğudur. Bu çalıĢma; 1993 yılında yapılmıĢtır. Emir Yoluyla 

Yapılan DeğiĢim Uygulamalarında Öğretmenleri Etkileyen Faktörler‟ konulu 

araĢtırmasının bulgularına göre; öğretmenler arasındaki iletiĢim ve etkileĢim, değiĢim 

uygulamalarında değiĢimi etkileyen faktörler arasında yer almaktadır. Dewitt‟in 

yaptığı çalıĢmada okullarda değiĢim süreçlerinden olan iletiĢim, etkileĢimin 

öğretmenleri nasıl etkilediği araĢtırılmıĢtır, sunulan tez çalıĢmasıyla ortak olan kısmı 

değiĢim yönetimi süreçleridir (Akt. Cenker, 2008). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde, yapılan araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın evreni, örneklemi, 

veri toplama araçları, araçların teknik özellikleri ve araĢtırma sürecinde verilerin 

toplanması, çözümlenmesine yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

Bu araĢtırma Afyonkarahisar Ġlindeki okullarda öğretmenlerin ve yöneticilerin 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerini değerlendirmeyi amaçlayan bu araĢtırma tarama 

modelindedir. Tarama modelleri geçmiĢte ve halen var olan durumu var olduğu 

Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay 

birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. 

Onları, herhangi bir Ģekilde değiĢtirme ve etkileme çabası gösterilmez, önemli olan 

araĢtırma konusunu uygun bicimde gözleyip belirleyebilmektir (Karasar, 2002). 

Bu araĢtırma Afyonkarahisar ilinde görev yapan yönetici ve öğretmenlerin 

belirlenen değiĢkenler ve boyutlar bakımından kendi okulları ile ilgili var olan 

mevcut durum ve uygulamalara iliĢkin görüĢlerine dayalı olarak, okulların değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeylerini belirlemeyi amaçladığından tarama modeliyle 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini; Afyonkarahisar il sınırları içerisinde ki Merkez, 

Evciler, BaĢmakçı, Dazkırı, Bayat, Kızılören, Sandıklı, SinanpaĢa, Ġhsaniye, 

Ġscehisar, Emirdağ, Sultandağı, Çay, Bolvadin, Çobanlar, ġuhut, Bayat, Hocalar ve 

bu ilçelere bağlı köy, kasabalarda bulunan 810 adet okulda 2015-2016 eğitim 

öğretim yılında görev yapan öğretmen ve yöneticilerden oluĢmaktadır. Örneklemini 

ise yine aynı merkez, ilce ve köylerde aĢağıdaki listeden random yöntemi ile seçilen 

okullarda görev yapan 439 öğretmen ve 257 yönetici oluĢturmaktadır. 
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Örneklem oluĢtururken “çok aĢamalı örneklem” yöntemi kullanılmıĢtır. 

Öncelikle evren, ilçe ölçütünde 17 alt tabakaya ayrılmıĢtır. Her ilçede görev yapan 

Öğretmen sayıları belirlenmiĢtir ve her ilçeden belirli sayıda okulun seçilmesi her 

Ġlçeden ilçenin tamamının temsilde yeterlik ve değiĢkenlik dikkate alınarak uygun 

görülmüĢtür. Bu ilçedeki okulların seçimi için her ilçede bulunan devlet okullarında 

görev yapan öğretmenlerin sayılarını içeren bir liste oluĢturulmuĢtur. 

Ġlçelerdeki okulların seçimi öğretmen sayısı ölçüt alınarak okullar içinden 

belirli sayıda ilçelerin okullar listesinden kura ile yansız olarak seçilmiĢtir. Bu 

araĢtırmanın örneklemini Afyonkarahisar ilindeki okullarda 439 öğretmen, 257 okul 

yöneticisi olmak üzere toplam 696 kiĢi oluĢturmaktadır. Örneklemin %44.3‟i kadın 

%55.7‟i erkektir. 

3.3. Veri Toplama Aracı 

Örnekleme giren katılımcılardan, öğretmenlerin ve yöneticilerin değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin gerekli veriler Helvacı (2015) tarafından 

geliĢtirilen kiĢisel bilgiler, okulların değiĢime /yeniliğe hazır bulunuĢluk düzeylerini 

değerlendirme ölçeği olmak üzere iki bölümden ve 38 maddeden oluĢan bir veri 

toplama aracı ile elde edilmiĢtir. 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk ölçeği “öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluğu”; “okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluğu”;”okulların fiziki ve 

teknolojik yapısının hazır bulunuĢluğu”; “velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu” 

boyutları olmak üzere dört boyuttadır. AraĢtırmada her boyut birer alt ölçek olarak 

değerlendirilmiĢtir. 

Her alt ölçek ya da boyuta iliĢkin hazır bulunuĢluk düzeylerini değerlendirme 

ölçeği, likert tipi (1) Hiç katılmıyorum, (2) Kısmen katılıyorum (3) Orta düzeyde 

katılıyorum (4) Büyük ölçüde katılıyorum (5) Tamamen katılıyorum beĢli 

dereceleme türünde hazırlanmıĢtır. 

Alt ölçeklerin yapı geçerliği, faktör analizi tekniği ile sınanmıĢtır. 

Güvenilirlik çalıĢmaları için ise, bir iç tutarlık yaklaĢımı olan Cronbach Alpha 

Katsayısı kullanılmıĢtır. Alt ölçeklerin güvenilirlik analiz sonuçları aĢağıda 

verilmiĢtir.  
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Bu araĢtırma kapsamında Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyi 

Ölçeği‟nin tümü ve alt boyutları için hesaplanan Cronbach alfa güvenirlik katsayıları 

sırasıyla 0.97 (ölçeğin tümü), 0.89 (Faktör 1: Öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluk düzeyi), 0.96 (Faktör 2: Okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyi),  0.92 (Faktör 3: Okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi), 

0.90 (Faktör 4: Velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi) olarak hesaplanmıĢtır. 

Elde edilen bu değerler ölçümlerin güvenirliği için yeterli olduğunu (>.70) 

(Büyüköztürk, 2003) göstermektedir. 

3.4. Verilerin Analizi 

Ölçekler 2015 haziran ayında Afyonkarahisar il merkezi, ilçe merkezleri, 

belde ve köylerinde bulunan okullarında uygulanmıĢtır. Ölçekler düzenleme 

çalıĢmaları tam olarak bittikten sonra resmi bir yazı ile okul müdürlerine teslim 

edilmiĢ ve müdürlerin sorumluluğunda uygulandıktan sonra ilçe Milli Eğitim 

Müdürlüğü tarafından teslim alınmıĢtır. Okullara gönderilen ölçeklerden 700‟ı geri 

dönmüĢ, eksik ve boĢ olan ölçekler ayıklandıktan sonra geriye kalan 696 ölçek 

değerlendirmeye alınmıĢtır. 

Bu araĢtırmada kullanılan ölçekten elde edilen verilerin analizinde SPSS 17.0 

istatistik programı kullanılmıĢtır. Bu kapsamda ölçeğin birinci bölümde yer alan 

katılımcıların demografik bilgilerin analizi frekans, varyans testleri ve yüzde 

değerleri hesaplanarak tablo ile sunulmuĢtur. Afyonkarahisar ili sınırları içerisindeki 

okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerini değerlendirmede, her boyutta 

öğretmenlerin ve yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

maddelere vermiĢ oldukları cevapların aritmetik ortalama ve standart sapmaları 

hesaplanmıĢtır. 

Alt ölçeklerde, ölçek ortalama puanlarının hesaplanmasında ve bu puanlara 

göre öğretmenlerin alt ölçeklerdeki konumları bakımından karĢılaĢtırılması ve 

yorumlanabilmesi için önce her alt ölçekteki maddelerden alınan puanlar toplanmıĢ 

ve böylece öğretmenlerin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 
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düzeyleri bulunmuĢtur. Daha sonra bu puanlar, her bir alt ölçeğin içerdiği madde 

sayısına bölünerek, beĢli derecelendirme ölçeğinden alınacak puan sınırlarına 

indirgenmiĢtir. Çözümlemelerde bu puanlar kullanılmıĢtır. 

Öğretmen ve yönetici görüĢlerine göre değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine 

iliĢkin değerlendirmeler arasında cinsiyet değiĢkenine bağlı olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığını belirlemek amacıyla t- testi uygulanmıĢtır. Grup ortalama 

puanları arasındaki farkların test edilmesinde 0.05 anlamlılık düzeyi esas alınmıĢtır. 

Ölçeğin ikinci bölümündeki ölçekte yer alan her bir maddeye verilen yanıtlar 

1‟den (Hiç Katılmıyorum) dan 5‟e (Tamamen Katılıyorum) doğru puanlanmıĢtır. 

Ölçekte yer alan her bir madde için betimsel istatistiği bağlamında ortalama ve 

standart sapma değerleri hesaplanarak tablo halinde sunulmuĢtur. Ölçeklerden elde 

edilen puanların yorumlanmasında aĢağıdaki puan aralığı kullanılmıĢtır. 

 

Ölçek Ortalama Puanı Katılma Düzeyi 

1.00-1.79 Hiç katılmıyorum 

1.80-2.59 Az katılıyorum 

2.60-3.39 Orta düzeyde katılıyorum 

3.40-4.19 Çok katılıyorum 

4.20-5.00 Tamamen katılıyorum 

 

Ölçeklerden elde edilen toplam puan ortalamalarının çeĢitli değiĢkenler 

bağlamında analizinde bağımsız gruplar için t-testi, tek yönlü ANOVA testi, anlamlı 

farkın bulunması durumunda gruplar arasındaki farkı belirlemek amacıyla Tukey 

HSD analizi yürütülmüĢtür. Elde edilen bulgular tablo halinde sunulmuĢtur. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan Afyonkarahisar Ġlinde görevli öğretmen ve 

okul yöneticilerine iliĢkin kiĢisel bilgiler ile verilerin analizi sonucunda ortaya çıkan 

bulgular yer almaktadır.  

4.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu araĢtırma kapsamında ölçeğe cevap veren katılımcıların demografik 

bilgilerine iliĢkin frekans ve yüzde dağılımları Tablo 1‟de sunulmuĢtur 

Tablo 1. Katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin dağılımları (n = 696) 

DeğiĢken f % 

Cinsiyet 
Kadın 308 44.3 

Erkek 388 55.7 

Görev 

Öğretmen 439 63.1 

Müdür 98 14.1 

Müdür Yardımcısı 159 22.8 

ÇalıĢma Alanı 
Sınıf Öğretmeni 230 33.0 

BranĢ Öğretmeni 466 67.0 

Kıdem 

1-5 yıl 112 16.1 

6-10 yıl 173 24.9 

11-15 yıl 149 21.4 

16-20 yıl 131 18.8 

21 yıl ve üzeri 131 18.8 

Öğrenim Durumu 

Ön lisans 28 4.0 

Eğitim enstitüsü 18 2.6 

Lisans 569 81.8 

Lisans Üstü 81 11.6 

Görev Yaptığı Okul Türü 
Devlet Okulu 662 95.1 

Özel Okul 34 4.9 

Bulunduğu Okuldaki ÇalıĢma 

Süresi 

1-5 yıl 463 66.5 

6-10 yıl 145 20.8 

11-15 yıl 54 7.8 

16-20 yıl 20 2.9 

21 yıl ve üzeri 14 2.0 
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Tablo 1‟de görüldüğü gibi araĢtırma kapsamında yer alan Afyonkarahisar 

ilinde görev yapan katılımcıların %44.3‟u kadın %55.71‟i erkek olup, %63.1‟i 

öğretmen, %14.1‟i müdür ve %22.82i müdür yöneticisi olarak okulda görev 

yapmaktadır. Katılımcıların %33‟ü sınıf öğretmeni, %67‟i branĢ öğretmeni olarak 

görev yapmaktadır. Katılımcıların kıdem bakımından dağılımı %16.1‟i 1-5 yıl, 

%24.9‟u 6-10 yıl, %21.4‟ü 11-15 yıl, %18.8‟i 16-20 yıl ve %18.8‟i 21 yıl ve üzeridir. 

Ayrıca katılımcılar öğrenim düzeyi bakımından %42ü ön lisans, %2.6‟ı eğitim 

enstitüsü, %81.8‟i lisans ve %11.6‟ı lisans üstü öğrenime sahiptir. Katılımcıların 

%95.1‟i devlet okulu %4.9‟u özel okulda olup, bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi 

bakımından dağılımı ise %66.5‟i 1-yıl, %20.8‟i 6-10 yıl, %7.8‟i 11-15 yıl, %2.9‟u 

16-20 yıl ve %2‟i 21 yıl ve üzeridir. 

4.2. Öğretmen GörüĢlerine Göre Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Düzeyleri 

Öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk düzeyine 

belirlenmesinde öncelikle ölçeğin dört alt boyutu olan “öğretmenlerin”, 

“yöneticilerin”, okul alt yapısının” ve “velilerin” değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri bakımından betimsel istatistik değerlerine iliĢkin bulgular sunulmaktadır. 

Daha sonra öğretmen görüĢleri bakımından okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri genel olarak değerlendirilmektedir. 

4.2.1. Öğretmen GörüĢlerine Göre Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Düzeyi 

Öğretmen görüĢlerine göre öğretmenlerin değiĢime hazır buluĢluk düzeyine 

iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 2‟te sunulmuĢtur. Tablo 3‟teki maddelerin 

aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında öğretmen görüĢlerine göre, 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında “M4. Öğretmenlerin, 

toplumda meydana gelen (sosyal, kültürel ve ekonomik) değişimlere karşı duyarlı 

olduklarını düşünüyorum ( x =3.75, SS=0.99)”, “M2. Öğretmenlerin, eğitim 

öğretimde başarılı olmak için değişim ya da yenileşme çalışmalarının gerekliliğinin 

bilincinde olduklarını düşünüyorum ( x =3.65, SS=0.96)”, “M1. Öğretmenlerin, 

değişim ya da yenilik girişimlerine karşı üst düzeyde motivasyona sahip 

olabileceklerini düşünüyorum ( x =3.50, SS=1.01)” ve “M3. Öğretmenlerin, okulda 
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değişik öğretim yöntem ve tekniklerini deneme eğilimi içinde olduklarını 

düşünüyorum ( x =3.43, S=0.96)” görüĢlerine “çok” düzeyinde katılmaktadırlar. 

 

Tablo 2. Öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna iliĢkin öğretmen 

görüĢleri 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M1. Öğretmenlerin, değiĢim ya da yenilik giriĢimlerine 

karĢı üst düzeyde motivasyona sahip 

olabileceklerini düĢünüyorum. 

3.50 1.01 Çok 

M2. Öğretmenlerin, eğitim öğretimde baĢarılı olmak için 

değiĢim ya da yenileĢme çalıĢmalarının 

gerekliliğinin bilincinde olduklarını düĢünüyorum. 

3.65 0.96 Çok 

M3 Öğretmenlerin, okulda değiĢik öğretim yöntem ve 

tekniklerini deneme eğilimi içinde olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.43 0.96 Çok 

M4. Öğretmenlerin, toplumda meydana gelen (sosyal, 

kültürel ve ekonomik) değiĢimlere karĢı duyarlı 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.75 0.99 Çok 

M5 Öğretmenlerin, okul geliĢtirme amaçlı hizmet içi 

eğitim kurslarına istekli olarak katılacaklarını 

düĢünüyorum. 

3.18 1.06 Orta 

M6. Öğretmenlerin, eğitim öğretimle ilgili geliĢmeleri 

eğitim dergilerinden takip edebilme yeterliğine 

sahip olduklarına inanıyorum. 

3.02 1.13 Orta 

M7. Öğretmenlerin televizyon programlarından eğitim 

öğretimle ilgili geliĢmeleri takip ettiklerini 

düĢünüyorum. 

3.29 1.12 Orta 

 Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Alt 

Boyutunun Tümü 
3.40 0.79 Çok 

 

Diğer taraftan Tablo 2‟te görüldüğü gibi öğretmenler öğretmenlerin değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında “M7. Öğretmenlerin televizyon 

programlarından eğitim öğretimle ilgili gelişmeleri takip ettiklerini düşünüyorum 

( x =3.29, SS=1.12)”, “M5. Öğretmenlerin, okul geliştirme amaçlı hizmet içi eğitim 

kurslarına istekli olarak katılacaklarını düşünüyorum ( x =3.18, SS=1.06)” ve “M6. 
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Öğretmenlerin, eğitim öğretimle ilgili gelişmeleri eğitim dergilerinden takip 

edebilme yeterliğine sahip olduklarına inanıyorum ( x =3.02, SS=1.13)” görüĢlerine 

“orta” düzeyde katılmaktadırlar. 

Tablo 2‟teki veriler bütün olarak incelendiğinde öğretmen görüĢlerine göre 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.40, SS=0.79) “Çok 

düzeyinde” olduğu görülmektedir. 

4.2.2. Öğretmen GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Düzeyi 

Öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin değiĢime hazır buluĢluk 

düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 3‟te sunulmuĢtur. Tablo 3‟teki 

maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında öğretmen görüĢlerine 

göre, okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında “M10. Okul 

yöneticilerinin, değişim veya yeniliğin okulun yararına olduğunu düşündüklerine 

inanıyorum ( x =3.61, SS=0.97)”, “M20. Okul yöneticilerinin, değişim veya yenilik 

sürecinde okul üyelerinin (öğretmen, öğrenci, veli, personel) desteğini 

alabileceklerini düşünüyorum ( x =3.45, SS=0.93)”, “M9. Okul yöneticilerinin, 

değişim veya yeniliğe açık bir tutum sergileyeceklerini düşünüyorum ( x =3.44, 

SS=1.01)”, “M8. Okul yöneticilerinin, değişim veya yeniliğin gerekli olduğuna 

inandıklarını düşünüyorum ( x =3.42, S=0.97)” ve “M22. Okul yöneticilerinin, 

değişim veya yenilik sürecinde okul aile birliğinin desteğini alabilecek beceriye 

sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.41, S=1.00)” görüĢlerine “Çok” düzeyinde 

katılmaktadırlar. Buna karĢın diğer görüĢlere “orta düzeyde” katılmaktadırlar. 
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Tablo 3. Okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna iliĢkin öğretmen 

görüĢleri 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M10. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin okulun 

yararına olduğunu düĢündüklerine inanıyorum. 
3.61 0.97 Çok 

M20. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

sürecinde okul üyelerinin (öğretmen, öğrenci, veli, 

personel) desteğini alabileceklerini düĢünüyorum. 

3.45 0.93 Çok 

M9. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğe açık bir 

tutum sergileyeceklerini düĢünüyorum. 
3.44 1.01 Çok 

M8. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin gerekli 

olduğuna inandıklarını düĢünüyorum. 
3.44 1.08 Çok 

M22. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

sürecinde okul aile birliğinin desteğini alabilecek 

beceriye sahip olduklarını düĢünüyorum 

3.42 0.97 Çok 

M19. Okul yöneticilerinin, okulun örgütsel özellikleri 

konusunda bilgi sahibi olduklarını düĢünüyorum. 
3.41 1.00 Çok 

M23. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

giriĢimleri için çevresindeki sivil toplum 

örgütlerinden destek alabilecek yeterliğe sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.29 0.97 Orta 

M17. Okul yöneticilerinin, değiĢimi etkin bir Ģekilde 

planlayabileceklerini düĢünüyorum. 
3.26 1.02 Orta 

M14. Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim 

giriĢimleri sonucunda ortaya çıkabilecek sorunları 

çözebilecek yeterliğe sahip olduklarına inanıyorum. 

3.25 1.02 Orta 

M12. Okul yöneticilerinin, değiĢimin okullar için 

önemini ve gereğini öğretmen, öğrenci, veli ve 

diğer personele etkili bir biçimde anlatabilecek 

yeterliğe sahip olduklarını düĢünüyorum. 

3.25 1.05 Orta 

M18. Okul yöneticilerinin, okulda değiĢim için bir 

vizyon oluĢturabileceklerini düĢünüyorum. 
3.24 1.01 Orta 

M13. Okul yöneticilerinin, okulların da olası değiĢim ya 

da yenilik giriĢimleri için önceden hazırlıklarını 

(araç ve gereçlerin temini ve insanların psikolojik 

olarak hazırlanması gibi) yapabilecek beceride 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.22 1.02 Orta 

M16. Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı 

oluĢabilecek direniĢlerin nasıl azaltılabileceği 

konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.21 1.03 Orta 
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M11. Okul yöneticilerinin, okulda değiĢimi 

gerçekleĢtirebilecek değiĢim yönetimi konusunda 

yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.20 1.07 Orta 

M21. Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

giriĢimlerinde okul personelini motive etme 

teknikleri konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.19 1.01 Orta 

M26. Okul yöneticilerinin, okulda çağdaĢ öğretim 

teknolojilerini kullanabilecek yeterliğe sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.18 0.99 Orta 

M15. Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı 

oluĢabilecek direniĢ kaynaklarını öngörebilme 

yeterliğine sahip olduklarına inanıyorum. 

3.18 1.06 Orta 

M25. Okul yöneticilerinin, eğitim öğretim çalıĢmalarının 

yürütülmesinde, sürekli farklı ve çağdaĢ yöntemler 

kullanabilecek yeterliğe sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.11 1.03 Orta 

M24. Okul yöneticilerinin, mesleki geliĢimlerini sağlama 

konusunda ilgili yayınları takip ettiklerini 

düĢünüyorum. 

3.11 1.08 Orta 

 Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Alt Boyutunun Tümü 
3.29 0.84 Orta 

 

Tablo 3 okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında 

incelendiğinde en az katıldıkları görüĢlerin sırasıyla “M24. Okul yöneticilerinin, 

mesleki gelişimlerini sağlama konusunda ilgili yayınları takip ettiklerini 

düşünüyorum ( x =3.11, SS=1.08)”, “M25. Okul yöneticilerinin, eğitim öğretim 

çalışmalarının yürütülmesinde, sürekli farklı ve çağdaş yöntemler kullanabilecek 

yeterliğe sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.11, SS=1.08)”, “M15. Okul 

yöneticilerinin, okullarında değişime karşı oluşabilecek direniş kaynaklarını 

öngörebilme yeterliğine sahip olduklarına inanıyorum ( x =3.18, SS=1.06)”, “M26. 

Okul yöneticilerinin, okulda çağdaş öğretim teknolojilerini kullanabilecek yeterliğe 

sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.18, SS=1.06)”, “M21. Okul yöneticilerinin, 

değişim veya yenilik girişimlerinde okul personelini motive etme teknikleri 

konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.19, 

SS=1.01)” ve “M11. Okul yöneticilerinin, okulda değişimi gerçekleştirebilecek 

değişim yönetimi konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarını düşünüyorum 

( x =3.20, SS=1.07)” olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 3‟teki veriler bütün olarak incelendiğinde öğretmen görüĢlerine göre 

okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.29, SS=1.08) “orta 

düzeyde” olduğu anlaĢılmaktadır. 

4.2.3. Öğretmen GörüĢlerine Göre Okulların Alt Yapısının DeğiĢime 

Hazır BulunuĢluk Düzeyi 

Öğretmen görüĢlerine göre okulların alt yapısının değiĢime hazır buluĢluk 

düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 4‟te sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4. Okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna iliĢkin 

öğretmen görüĢleri (n=439) 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M35. 

Bu okulda, değiĢim veya yenilik yapabilmek için 

gerekli kanun, tüzük ve yönetmeliğin uygulandığını 

düĢünüyorum. 

3.18 1.10 Orta 

M33. 
Bu okulda, değiĢim veya yenilik için gerekli olan 

insan kaynaklarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
3.14 1.07 Orta 

M29. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı internet 

altyapısının mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
3.08 1.19 Orta 

M27. 

Bu okuldaki teknolojik altyapının eğitim 

programlarında değiĢim ya da yenilik yapmak için 

yeterli olduğunu düĢünüyorum. 

3.08 1.08 Orta 

M34. 
Bu okulda etkili değiĢiklik ve yenilik yapabilecek 

bürokratik yapının mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
3.03 1.12 Orta 

M30. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı fiziki donanımın 

mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
2.99 1.17 Orta 

M32. 

Bu okulun, öğretim programlarındaki değiĢim ya 

da yeniliği gerçekleĢtirmek için gerekli donanıma 

sahip olduğunu düĢünüyorum. 

2.91 1.12 Orta 

M28. 

Bu okuldaki fen ve teknoloji laboratuarlarının 

öğretimi geliĢtirme noktasında yeterli olduğunu 

düĢünüyorum. 

2.74 1.14 Orta 

M31. 

Bu okulun bütçesinin, değiĢim veya yeniliği 

gerçekleĢtirebilecek maddi olanaklara sahip 

olduğunu düĢünüyorum. 

2.72 1.25 Orta 

 
Okulların Alt Yapısının DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Alt Boyutunun Tümü 
2.99 0.89 Orta 
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Tablo 4 incelendiğinde öğretmenlerin okulların alt yapısının değiĢime hazır 

bulunuĢluk düzeyi bağlamındaki tüm görüĢlere (M27-M35) “orta” düzeyde 

katıldıkları görülmektedir. Buna karĢın Tablo 5‟te öğretmenlerin en çok katıldıkları 

görüĢler sırasıyla “M35. Bu okulda, değişim veya yenilik yapabilmek için gerekli 

kanun, tüzük ve yönetmeliğin uygulandığını düşünüyorum ( x =3.18, SS=1.10)”, 

“M33. Bu okulda, değişim veya yenilik için gerekli olan insan kaynaklarının yeterli 

olduğunu düşünüyorum ( x =3.14, SS=1.07)”, “M29. Bu okulu geliştirmeye yardımcı 

internet altyapısının mevcut olduğunu düşünüyorum ( x =3.08, SS=1.19)”, “M27. Bu 

okuldaki teknolojik altyapının eğitim programlarında değişim ya da yenilik yapmak 

için yeterli olduğunu düşünüyorum ( x =3.08, S=1.08)” ve “M34. Bu okulda etkili 

değişiklik ve yenilik yapabilecek bürokratik yapının mevcut olduğunu düşünüyorum 

( x =3.03, S=1.12)” Ģeklindedir. 

Tablo 4‟te görüldüğü gibi öğretmenlerin en az katıldıkları görüĢler ise 

sırasıyla “M31. Bu okulun bütçesinin, değişim veya yeniliği gerçekleştirebilecek 

maddi olanaklara sahip olduğunu düşünüyorum ( x =2.72, SS=1.25)”, “M28. Bu 

okuldaki fen ve teknoloji laboratuarlarının öğretimi geliştirme noktasında yeterli 

olduğunu düşünüyorum ( x =2.74, SS=1.14)”, “M32. Bu okulun, öğretim 

programlarındaki değişim ya da yeniliği gerçekleştirmek için gerekli donanıma sahip 

olduğunu düşünüyorum ( x =2.91, SS=1.12)”, ve “M30. Bu okulu geliştirmeye 

yardımcı fiziki donanımın mevcut olduğunu düşünüyorum ( x =2.99, SS=1.17)” 

Ģeklindedir. 

Tablo 4‟teki veriler bütün olarak incelendiğinde öğretmen görüĢlerine göre 

okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.99, SS=0.89) “orta 

düzeyde” olduğu anlaĢılmaktadır. 

4.2.4. Öğretmen GörüĢlerine Göre Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Düzeyi 

Öğretmen görüĢlerine göre velilerin değiĢime hazır buluĢluk düzeyine iliĢkin 

betimsel istatistik değerleri Tablo 5‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 5‟daki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında 

öğretmen görüĢlerine göre, velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında 
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“M36. Bu okulun velilerinin okulda olası değişim veya yenilik sürecine gereken 

manevi desteği sağlayabileceğini düşünüyorum ( x =2.95, SS=1.12)”, “M37. Bu 

okulun velilerinin okulda olası değişim veya yenilik girişimlerinde okul yöneticilerini 

destekleyeceklerini düşünüyorum ( x =2.98, SS=1.11)” ve “M38. Bu okulun 

velilerinin okulda olası değişim veya yenilik girişimleri için gereken maddi desteği 

sağlayabilecek tutuma sahip olduklarını düşünüyorum ( x =2.73, SS=1.18)” 

görüĢlerine “orta” düzeyinde katılmaktadırlar. 

 

Tablo 5. Velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna iliĢkin öğretmen 

görüĢleri (n=439) 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M36 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik sürecine gereken manevi desteği 

sağlayabileceğini düĢünüyorum. 

2.95 1.12 Orta 

M37. 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik giriĢimlerinde okul yöneticilerini 

destekleyeceklerini düĢünüyorum. 

2.98 1.11 Orta 

M38. 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik giriĢimleri için gereken maddi desteği 

sağlayabilecek tutuma sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

2.73 1.18 Orta 

 
Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Alt 

Boyutunun Tümü 
2.89 1.05 Orta 

 

Tablo 5‟daki veriler bütün olarak incelendiğinde öğretmen görüĢlerine göre 

velilerin değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =2.89, SS=1.05) “orta düzeyde” olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

4.2.5. Öğretmen GörüĢlerine Göre Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Düzeylerinin Değerlendirilmesi 

Öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk düzeylerine 

iliĢkin genel değerlendirilmesi ölçek alt boyutları ve ölçeğin tümü üzerinden 

yapılmıĢ olup elde edilen betimsel istatistik değerleri Tablo 6‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 6. Öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk düzeylerine 

iliĢkin genel değerlendirilmesi (n=439) 

Ölçek Alt Boyutları x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu (DHB) 3,40 0,79 Çok 

Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 

(DHB) 
3,29 0,84 Orta 

Okulların Alt Yapısının DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 

(DHB) 
2,99 0,89 Orta 

Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu (DHB) 2,89 1,05 Orta 

Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyi (DHB) 3,14 0,72 Orta 

 

Tablo 6‟daki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında 

öğretmen görüĢlerine göre, “öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi” 

( x =3.40, SS=0.79) “orta düzeyde “Çok” düzeyinde olup “okul yöneticilerinin” 

( x =3.29, SS=0.84), “okulların alt yapısının” ( x =2.99, SS=0.89), “velilerin” 

( x =2.89, SS=1.05) hazır bulunuĢluk düzeyinin “orta” düzeydedir. Tablo 6‟da 

görüldüğü gibi öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyinin ise ( x =3.14, SS=0.72) “orta düzeyde” olduğu saptanmıĢtır. 

4.3. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Okulların DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Düzeyleri 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk 

düzeyine belirlenmesinde öncelikle ölçeğin dört alt boyutu olan “öğretmenlerin”, 

“yöneticilerin”, “okul alt yapısının” ve “velilerin” değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri bakımından betimsel istatistik değerlerine iliĢkin bulgular sunulmaktadır. 

Daha sonra okul yöneticisi görüĢleri bakımından okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri genel olarak değerlendirilmektedir. 

4.3.1. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Öğretmenlerin DeğiĢime 

Hazır BulunuĢluk Düzeyi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre öğretmenlerin değiĢime hazır buluĢluk 

düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 7‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 7. Okul yöneticilerine göre öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna 

iliĢkin görüĢleri (n=257) 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M1. 

Öğretmenlerin, değiĢim ya da yenilik giriĢimlerine 

karĢı üst düzeyde motivasyona sahip 

olabileceklerini düĢünüyorum. 

3.49 1.05 Çok 

M2. 

Öğretmenlerin, eğitim öğretimde baĢarılı olmak 

için değiĢim ya da yenileĢme çalıĢmalarının 

gerekliliğinin bilincinde olduklarını düĢünüyorum. 

3.52 1.00 Çok 

M3 

Öğretmenlerin, okulda değiĢik öğretim yöntem ve 

tekniklerini deneme eğilimi içinde olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.44 1.08 Çok 

M4. 

Öğretmenlerin, toplumda meydana gelen (sosyal, 

kültürel ve ekonomik) değiĢimlere karĢı duyarlı 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.59 0.99 Çok 

M5 

Öğretmenlerin, okul geliĢtirme amaçlı hizmet içi 

eğitim kurslarına istekli olarak katılacaklarını 

düĢünüyorum. 

3.42 1.11 Çok 

M6. 

Öğretmenlerin, eğitim öğretimle ilgili geliĢmeleri 

eğitim dergilerinden takip edebilme yeterliğine 

sahip olduklarına inanıyorum. 

3.26 1.09 Orta 

M7. 

Öğretmenlerin televizyon programlarından eğitim 

öğretimle ilgili geliĢmeleri takip ettiklerini 

düĢünüyorum. 

3.42 1.09 Çok 

 
Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Alt 

Boyutunun Tümü 
3.45 0.85 Çok 

 

Tablo 7‟deki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında okul 

yöneticilerinin görüĢlerine göre, öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi 

bağlamında “M4. Öğretmenlerin, toplumda meydana gelen (sosyal, kültürel ve 

ekonomik) değişimlere karşı duyarlı olduklarını düşünüyorum ( x =3.59, SS=0.99)”, 

“M2. Öğretmenlerin, eğitim öğretimde başarılı olmak için değişim ya da yenileşme 

çalışmalarının gerekliliğinin bilincinde olduklarını düşünüyorum ( x =3.52, 

SS=1.00)”, “M1. Öğretmenlerin, değişim ya da yenilik girişimlerine karşı üst 

düzeyde motivasyona sahip olabileceklerini düşünüyorum ( x =3.49, SS=1.05)” ve 

“M3. Öğretmenlerin, okulda değişik öğretim yöntem ve tekniklerini deneme eğilimi 

içinde olduklarını düşünüyorum ( x =3.44, S=1.08)”, “M5. Öğretmenlerin, okul 
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geliştirme amaçlı hizmet içi eğitim kurslarına istekli olarak katılacaklarını 

düşünüyorum ( x =3.42, SS=1.11)” ve “M7. Öğretmenlerin televizyon 

programlarından eğitim öğretimle ilgili gelişmeleri takip ettiklerini düşünüyorum 

( x =3.42, SS=1.09)” görüĢlerine “Çok” düzeyinde katılmaktadırlar. 

Diğer taraftan Tablo 7‟de görüldüğü gibi okul yöneticileri öğretmenlerin 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında “M6. Öğretmenlerin, eğitim öğretimle 

ilgili gelişmeleri eğitim dergilerinden takip edebilme yeterliğine sahip olduklarına 

inanıyorum ( x =3.26, SS=1.09)” görüĢlerine “orta” düzeyde katılmaktadırlar. 

Tablo 7‟deki veriler bütün olarak incelendiğinde okul yöneticileri 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.45, SS=0.85) “Çok” 

düzeyinde olduğunu düĢünmektedirler. 

4.3.2. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin DeğiĢime 

Hazır BulunuĢluk Düzeyi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin değiĢime hazır 

buluĢluk düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 8‟da sunulmuĢtur. Tablo 

9‟daki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında okul yöneticileri 

görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri 

bağlamındaki tüm maddelere (M8-M26) oldukça düzeyinde katıldıkları 

görülmektedir. Tablo 9‟daki verilere göre okul yöneticilerine okul yöneticilerinin 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri bağlamında en çok “M10. Okul yöneticilerinin, 

değişim veya yeniliğin okulun yararına olduğunu düşündüklerine inanıyorum 

( x =3.72, SS=0.96)”, “M9. Okul yöneticilerinin, değişim veya yeniliğe açık bir tutum 

sergileyeceklerini düşünüyorum ( x =3.67, SS=0.89)”, “M20. Okul yöneticilerinin, 

değişim veya yenilik sürecinde okul üyelerinin (öğretmen, öğrenci, veli, personel) 

desteğini alabileceklerini düşünüyorum ( x =3.66, SS=0.99)”, “M22. Okul 

yöneticilerinin, değişim veya yenilik sürecinde okul aile birliğinin desteğini 

alabilecek beceriye sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.63, S=0.96)”, “M18. Okul 

yöneticilerinin, okulda değiĢim için bir vizyon oluĢturabileceklerini düĢünüyorum 

( x =3.60, S=0.98)” ve “M8. Okul yöneticilerinin, değişim veya yeniliğin gerekli 

olduğuna inandıklarını düşünüyorum ( x =3.58, S=0.93)” görüĢlerine 

katılmaktadırlar. 
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Tablo 8. Okul yöneticilerine göre okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk 

boyutuna iliĢkin görüĢler (n=257) 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M10. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin 

okulun yararına olduğunu düĢündüklerine 

inanıyorum. 

3.72 0.96 Çok 

M9. 
Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğe açık 

bir tutum sergileyeceklerini düĢünüyorum. 
3.67 0.98 Çok 

M20. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

sürecinde okul üyelerinin (öğretmen, öğrenci, veli, 

personel) desteğini alabileceklerini düĢünüyorum. 

3.66 0.99 Çok 

M22. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

sürecinde okul aile birliğinin desteğini alabilecek 

beceriye sahip olduklarını düĢünüyorum 

3.63 0.96 Çok 

M18. 
Okul yöneticilerinin, okulda değiĢim için bir 

vizyon oluĢturabileceklerini düĢünüyorum. 
3.60 0.98 Çok 

M8. 
Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin 

gerekli olduğuna inandıklarını düĢünüyorum. 
3.58 0.93 Çok 

M17. 
Okul yöneticilerinin, değiĢimi etkin bir Ģekilde 

planlayabileceklerini düĢünüyorum. 
3.54 1.01 Çok 

M21. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

giriĢimlerinde okul personelini motive etme 

teknikleri konusunda yeterli bilgi ve beceriye 

sahip olduklarını düĢünüyorum. 

3.54 1.05 Çok 

M19. 
Okul yöneticilerinin, okulun örgütsel özellikleri 

konusunda bilgi sahibi olduklarını düĢünüyorum. 
3.53 1.01 Çok 

M15. 

Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı 

oluĢabilecek direniĢ kaynaklarını öngörebilme 

yeterliğine sahip olduklarına inanıyorum. 

3.52 1.01 Çok 

M16. 

Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı 

oluĢabilecek direniĢlerin nasıl azaltılabileceği 

konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.51 1.03 Çok 

M23. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik 

giriĢimleri için çevresindeki sivil toplum 

örgütlerinden destek alabilecek yeterliğe sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.51 1.00 Çok 

M13. 

Okul yöneticilerinin, okulların da olası değiĢim ya 

da yenilik giriĢimleri için önceden hazırlıklarını 

(araç ve gereçlerin temini ve insanların psikolojik 

olarak hazırlanması gibi) yapabilecek beceride 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.50 0.93 Çok 
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M26. 

Okul yöneticilerinin, okulda çağdaĢ öğretim 

teknolojilerini kullanabilecek yeterliğe sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

3.46 1.03 Çok 

M14. 

Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim 

giriĢimleri sonucunda ortaya çıkabilecek sorunları 

çözebilecek yeterliğe sahip olduklarına 

inanıyorum. 

3.46 1.00 Çok 

M12. 

Okul yöneticilerinin, değiĢimin okullar için 

önemini ve gereğini öğretmen, öğrenci, veli ve 

diğer personele etkili bir biçimde anlatabilecek 

yeterliğe sahip olduklarını düĢünüyorum. 

3.46 0.99 Çok 

M25. 

Okul yöneticilerinin, eğitim öğretim çalıĢmalarının 

yürütülmesinde, sürekli farklı ve çağdaĢ yöntemler 

kullanabilecek yeterliğe sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.46 0.98 Çok 

M11. 

Okul yöneticilerinin, okulda değiĢimi 

gerçekleĢtirebilecek değiĢim yönetimi konusunda 

yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.44 1.00 Çok 

M24. 

Okul yöneticilerinin, mesleki geliĢimlerini 

sağlama konusunda ilgili yayınları takip ettiklerini 

düĢünüyorum. 

3.42 1.08 Çok 

 
Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Alt Boyutunun Tümü 
3.54 0.78 Çok 

 

Tablo 8 okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında 

incelendiğinde en az katıldıkları görüĢlerin sırasıyla “M24. Okul yöneticilerinin, 

mesleki gelişimlerini sağlama konusunda ilgili yayınları takip ettiklerini 

düşünüyorum ( x =3.42, SS=1.08)”, “M11. Okul yöneticilerinin, okulda değişimi 

gerçekleştirebilecek değişim yönetimi konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip 

olduklarını düşünüyorum ( x =3.44, SS=1.00)”, “M25. Okul yöneticilerinin, eğitim 

öğretim çalışmalarının yürütülmesinde, sürekli farklı ve çağdaş yöntemler 

kullanabilecek yeterliğe sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.46, SS=0.98)”, “M12. 

Okul yöneticilerinin, değişimin okullar için önemini ve gereğini öğretmen, öğrenci, 

veli ve diğer personele etkili bir biçimde anlatabilecek yeterliğe sahip olduklarını 

düşünüyorum ( x =3.46, SS=0.99)”, “M14. Okul yöneticilerinin, okullarında olası 

değişim girişimleri sonucunda ortaya çıkabilecek sorunları çözebilecek yeterliğe 

sahip olduklarına inanıyorum ( x =3.46, SS=1.00)” ve “M26. Okul yöneticilerinin, 

okulda çağdaş öğretim teknolojilerini kullanabilecek yeterliğe sahip olduklarını 

düşünüyorum ( x =3.46, SS=1.03) Ģeklindedir. 
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Tablo 8 genel olarak incelendiğinde okul yöneticilerinin değiĢime hazır 

bulunuĢluklarının ( x =3.54, SS=0.78) “Çok” düzeyinde olduğunu görülmektedir. 

4.3.3. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Okulların Alt Yapısının 

DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların alt yapısının değiĢime hazır 

buluĢluk düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 9‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 9. Okul yöneticilerine göre okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluk 

boyutuna iliĢkin görüĢleri (n=257) 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M29. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı internet 

altyapısının mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
3.48 0.99 Çok 

M35. 

Bu okulda, değiĢim veya yenilik yapabilmek için 

gerekli kanun, tüzük ve yönetmeliğin uygulandığını 

düĢünüyorum. 

3.40 1.05 Çok 

M30. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı fiziki donanımın 

mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
3.38 1.12 Orta 

M33. 
Bu okulda, değiĢim veya yenilik için gerekli olan 

insan kaynaklarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
3.36 0.97 Orta 

M34. 
Bu okulda etkili değiĢiklik ve yenilik yapabilecek 

bürokratik yapının mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
3.34 1.11 Orta 

M32. 

Bu okulun, öğretim programlarındaki değiĢim ya 

da yeniliği gerçekleĢtirmek için gerekli donanıma 

sahip olduğunu düĢünüyorum. 

3.34 1.05 Orta 

M27. 

Bu okuldaki teknolojik altyapının eğitim 

programlarında değiĢim ya da yenilik yapmak için 

yeterli olduğunu düĢünüyorum. 

3.30 1.00 Orta 

M28. 

Bu okuldaki fen ve teknoloji laboratuarlarının 

öğretimi geliĢtirme noktasında yeterli olduğunu 

düĢünüyorum. 

3.22 1.09 Orta 

M31. 

Bu okulun bütçesinin, değiĢim veya yeniliği 

gerçekleĢtirebilecek maddi olanaklara sahip 

olduğunu düĢünüyorum. 

3.20 1.04 Orta 

 Okulların Alt Yapısının DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Alt Boyutunun Tümü 
3.34 0.82 Orta 
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Tablo 9 incelendiğinde okul yöneticilerine göre okulların alt yapısının 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında “M29. Bu okulu geliştirmeye yardımcı 

internet altyapısının mevcut olduğunu düşünüyorum ( x =3.48, SS=0.99)” ve “M35. 

Bu okulda, değişim veya yenilik yapabilmek için gerekli kanun, tüzük ve yönetmeliğin 

uygulandığını düşünüyorum ( x =3.40, SS=1.05)” görüĢlerine “oldukça “ düzeyinde 

katılmaktadırlar. 

Tablo 9‟da görüldüğü gibi okul yöneticileri okulların alt yapısının değiĢime 

hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında sırasıyla “M30. Bu okulu geliştirmeye yardımcı 

fiziki donanımın mevcut olduğunu düşünüyorum ( x =3.38, SS=1.12)”, “M33. Bu 

okulda, değişim veya yenilik için gerekli olan insan kaynaklarının yeterli olduğunu 

düşünüyorum ( x =3.36, SS=0.97)”, “M34. Bu okulda etkili değişiklik ve yenilik 

yapabilecek bürokratik yapının mevcut olduğunu düşünüyorum ( x =3.34, S=1.11)” 

Ģeklindedir. “M32. Bu okulun, öğretim programlarındaki değişim ya da yeniliği 

gerçekleştirmek için gerekli donanıma sahip olduğunu düşünüyorum ( x =3.34, 

SS=1.05)”, “M27. Bu okuldaki teknolojik altyapının eğitim programlarında değişim 

ya da yenilik yapmak için yeterli olduğunu düşünüyorum ( x =3.30, S=1.00)”, “M28. 

Bu okuldaki fen ve teknoloji laboratuarlarının öğretimi geliştirme noktasında yeterli 

olduğunu düşünüyorum ( x =3.22, SS=1.09)” ve “M31. Bu okulun bütçesinin, 

değişim veya yeniliği gerçekleştirebilecek maddi olanaklara sahip olduğunu 

düşünüyorum ( x =3.20, SS=1.04)” görüĢlerine “orta” düzeyde katılmaktadırlar. 

Tablo 9‟daki veriler bütün olarak incelendiğinde okul yöneticilerinin 

görüĢlerine göre okulların alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.34, 

SS=0.82) “orta düzeyde” olduğu anlaĢılmaktadır. 

4.3.4. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Velilerin DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Düzeyi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre velilerin değiĢime hazır buluĢluk 

düzeyine iliĢkin betimsel istatistik değerleri Tablo 10‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 10. Okul yöneticilerin velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna iliĢkin 

görüĢleri 

No Madde x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

M36 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik sürecine gereken manevi desteği 

sağlayabileceğini düĢünüyorum. 

3.37 1.05 Orta 

M37. 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik giriĢimlerinde okul yöneticilerini 

destekleyeceklerini düĢünüyorum. 

3.42 0.96 Çok 

M38. 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya 

yenilik giriĢimleri için gereken maddi desteği 

sağlayabilecek tutuma sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

3.24 1.08 Orta 

 
Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Alt 

Boyutunun Tümü 
3.34 0.92 Orta 

 

Tablo 10‟daki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında okul 

yöneticilerinin görüĢlerine göre, velilerin değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi bağlamında 

“M38. Bu okulun velilerinin okulda olası değişim veya yenilik girişimleri için gereken 

maddi desteği sağlayabilecek tutuma sahip olduklarını düşünüyorum ( x =3.42 

SS=0.96)” görüĢüne “oldukça düzeyinde katıldığı, “M36. Bu okulun velilerinin okulda 

olası değişim veya yenilik sürecine gereken manevi desteği sağlayabileceğini 

düşünüyorum ( x =3.37, SS=1.05)” ve “M37. Bu okulun velilerinin okulda olası değişim 

veya yenilik girişimlerinde okul yöneticilerini destekleyeceklerini düşünüyorum 

( x =3.24, SS=1.08)” görüĢlerine ise “orta” düzeyinde katılmaktadırlar. 

Tablo 10‟daki veriler bütün olarak incelendiğinde okul yöneticilerinin 

görüĢlerine göre velilerin değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.34, SS=0.92) “orta 

düzeyde” olduğu anlaĢılmaktadır. 

4.3.5. Okul Yöneticilerinin GörüĢlerine Göre Okulların DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk Düzeylerinin Değerlendirilmesi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk 

düzeylerine iliĢkin genel değerlendirilmesi ölçek alt boyutları ve ölçeğin tümü üzerinden 

yapılmıĢ olup elde edilen betimsel istatistik değerleri Tablo 11‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 11. Okul yöneticisi görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır buluĢluk 

düzeylerine iliĢkin genel değerlendirilmesi (n=257) 

Ölçek Alt Boyutları x  SS 
Katılma 

Düzeyi 

Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 3.45 .85 Çok 

Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 3.54 .78 Çok 

Okulların Alt Yapısının DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 3.34 .82 Orta 

Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluğu 3.34 .92 Orta 

Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyi 3.42 .92 Çok 

 

Tablo 11‟deki maddelerin aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında 

öğretmen görüĢlerine göre, “öğretmenlerin” ( x =3.45, SS=0.85) ve “okul 

yöneticilerinin” ( x =3.54, SS=0.78) değiĢme hazır bulunuĢluk düzeylerinin “çok” 

düzeyinde olup, “okulların alt yapısının” ( x =3.34, SS=0.82) ve “velilerin” ( x =3.34, 

SS=.92) hazır bulunuĢluk düzeyinin “orta” düzeydedir. Tablo 11‟de görüldüğü gibi 

okul yöneticisi görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarının ( x =3.42, 

SS=0.92) “Çok” düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. 

4.4. Öğretmenlerin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluğuna ĠliĢkin GörüĢleri 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin görüĢlerinin 

belirlenmesinde ölçek de yer alan cinsiyet, branĢ, kıdem, öğrenim durumu ve 

bulundukları okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre bulgular sunulmaktadır. 

4.4.1. Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) Düzeyine ĠliĢkin 

Öğretmen GörüĢleri Cinsiyet Bakımından Anlamlı Bir Fark 

Göstermekte Midir? 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeyine iliĢkin öğretmen 

görüĢleri cinsiyet bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek 

amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 12‟de 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 12. Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin cinsiyete göre t-testi sonuçları (n=439) 

Alt Boyutlar Cinsiyet n x  SS sd t p 

Öğretmenlerin 

DHB alt boyutu 

Kadın  218 3.40 0.86 437 -.212 .832 

Erkek 221 3.41 0.72    

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB alt boyutu 

Kadın  218 3.36 0.84 437 1.902 .058 

Erkek 221 3.21 0.83    

Okulların Alt 

Yapısının DHB alt 

boyutu 

Kadın  218 2.95 0.93 437 -.863 .389 

Erkek 221 3.02 0.84    

Velilerin DHB alt 

boyutu 
Kadın  218 2.83 1.04 437 

-

1.230 
.219 

Erkek 221 2.95 1.05    

Okulların DHB 

Düzeyi (Ölçeğin 

Tümü) 

Kadın  218 3.14 0.74 437 -.221 .825 

Erkek 221 3.15 0.70    

 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda 

okulların DHB ölçeği bağlamında “öğretmenlerin DHB” [t (437) =-.212, p > .05], 

“okul yöneticilerinin DHB” [t (437) = 1.902, p > .05], “okulların alt yapısının DHB” 

[t (437) = -.863, p > .05] ve “velilerin DHB” [t (437) =-1.230, p > .05] alt boyutlarına 

iliĢkin kadın ve erkek öğretmenlerin görüĢlerinin cinsiyet bakımından anlamlı bir 

fark göstermediği saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde okulların DHB ölçeği bağlamında 

kadın ( x =3.14, SS=.74) ve erkek ( x =3.15, SS=.70) öğretmen görüĢleri arasında 

anlamlı bir fark göstermemektedir [t (437) = -.221, p >.05]. Buna göre okulların 

DHB düzeyine iliĢkin öğretmen görüĢleri cinsiyete bakımından farklılaĢmamaktadır. 

4.4.2. Öğretmenlerin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeyine ĠliĢkin GörüĢleri BranĢ Bakımından Anlamlı Bir Fark 

Göstermekte Midir? 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeyine iliĢkin öğretmen görüĢleri 

branĢ bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla 

bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 13‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 13. Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin branĢa göre t-testi sonuçları (n=439). 

Alt Boyutlar BranĢ N x  SS sd t p 

Öğretmenlerin 

DHB alt boyutu 

Sınıf Öğretmeni 130 3.53 0.86 437 2.253 .025 

BranĢ 

Öğretmeni 
309 3.35 0.75    

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB alt boyutu 

Sınıf Öğretmeni 130 3.59 0.74 437 5.054 .000 

BranĢ 

Öğretmeni 
309 3.16 0.84    

Okulların Alt 

Yapısının DHB 

alt boyutu 

Sınıf Öğretmeni 130 3.16 0.89 437 2.760 .006 

BranĢ 

Öğretmeni 
309 2.91 0.88    

Velilerin DHB 

alt boyutu 

Sınıf Öğretmeni 130 3.10 1.04 437 2.720 .007 

BranĢ 

Öğretmeni 
309 2.80 1.04    

Okulların DHB 

Düzeyi 

(Ölçeğin Tümü) 

Sınıf Öğretmeni 130 3.35 0.72 437 3.940 .000 

BranĢ 

Öğretmeni 
309 3.06 0.70    

 

Tablo 13‟te görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda 

okulların DHB ölçeği bağlamında “öğretmenlerin DHB” [t (437) = 2.225, p < .05], 

“okul yöneticilerinin DHB” [t (437) = 5.054, p < .01], “okulların alt yapısının DHB” 

[t (437) = 2.760, p < .01] ve “velilerin DHB” [t (437) = 2.720, p < .01] alt 

boyutlarına iliĢkin sınıf öğretmenleri ile branĢ öğretmenleri arasında sınıf 

öğretmenleri lehine anlamlı bir fark olduğu saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde okulların 

DHB ölçeği bağlamında sınıf öğretmenleri ( x =3.35, SS=.72) ve branĢ öğretmenleri 

( x =3.06, SS=.70) görüĢleri arasında sınıf öğretmenleri lehine anlamlı bir fark 

saptanmıĢtır [t (437) = 3.940, p <.01]. Buna göre okulların DHB düzeyine iliĢkin 

öğretmen görüĢleri branĢ (sınıf öğretmeni-branĢ öğretmeni) bakımından 

farklılaĢmaktadır. 
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4.4.3. Öğretmenlerin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Öğrenim Durumu Bakımından 

Anlamlı Bir Fark Göstermekte Midir? 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri öğrenim durumu bakımından dağılımlarına iliĢkin betimsel istatistiksel 

değerleri Tablo 14‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 14 incelendiğinde lisans mezunu öğretmenlerin diğer öğretmenlerine 

nazaran okulların DHB düzeyi bağlamında “öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, 

“okulların alt yapısının” ve “velilerin” DHB alt boyutları ve ölçeğinin tümü 

bakımından daha olumlu görüĢ benimsedikleri görülmektedir. Öğretmenlerin 

okulların DHB ölçeği bağlamındaki bu görüĢlerinin öğrenim durumu bakımından 

anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA 

testi yapılmıĢ elde edilen sonuçlar Tablo 14‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 14. Öğretmenlerin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin öğrenim 

durumu bakımından dağılımı (n=439) 

DeğiĢken Öğrenim Düzeyi n x  SS 

Öğretmenlerin DHB  

Ön Lisans ve Eğitim 

Enstitüsü 
17 3.33 1.03 

Lisans 376 3.44 0.78 

Lisans üstü 46 3.15 0.78 

 

Okul Yöneticilerinin 

DHB 

Ön Lisans ve Eğitim 

Enstitüsü 
17 3.19 0.93 

Lisans 376 3.31 0.83 

Lisans üstü 46 3.17 0.84 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Ön Lisans ve Eğitim 

Enstitüsü 
17 3.18 0.81 

Lisans 376 2.99 0.88 

Lisans üstü 46 2.89 0.96 

Velilerin DHB 

 

Ön Lisans ve Eğitim 

Enstitüsü 
17 3.37 0.94 

Lisans 376 2.89 1.04 

Lisans üstü 46 2.71 1.08 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Ön Lisans ve Eğitim 

Enstitüsü 
17 3.16 0.84 

Lisans 376 2.98 0.70 

Lisans üstü 46 3.14 0.79 
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Tablo 15‟teki ANOVA sonuçları öğretmen görüĢlerine göre öğretmenlerin 

öğrenim durumu bakımından “öğretmenlerin DHB” [F (2-436) = 2.785, p >.05], 

“okul yöneticilerinin DHB” [F (2-436) = .667, p >.05], “okulların alt yapısının 

DHB” [F (2-436) = .701, p >.05], “velilerin DHB” [F (2-436) = 2.496, p > .05] alt 

boyutları ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (2-436) = 1.513, p > .05] 

bağlamındaki görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermediği saptanmıĢtır. Buna 

göre öğretmen görüĢlerine göre okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢleri öğrenim 

durumu bakımından farklılaĢmamaktadır. 

 

Tablo 15. Öğretmenlerin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin öğrenim 

durumu bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası 3.449 2 1.724 2.785 .063 

Gruplar içi 269.933 436 .619    

Toplam  273.382 438      

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası .935 2 .468 .667 .514 

Gruplar içi 305.549 436 .701    

Toplam  306.484 438      

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası 1.104 2 .552 .701 .497 

Gruplar içi 343.268 436 .787    

Toplam 344.372 438      

Velilerin DHB 

Gruplar arası 5.445 2 2.722 2.496 .084 

Gruplar içi 475.513 436 1.091    

Toplam 480.958 438      

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Gruplar arası 1.562 2 .781 1.513 .221 

Gruplar içi 225.012 436 .516    

Toplam  226.573 438      
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4.4.4. Öğretmen GörüĢlerine Göre Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

(DHB) Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Mesleki Kıdem Bakımından 

Anlamlı Bir Fark Göstermekte Midir? 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri mesleki kıdem bakımından dağılımlarına iliĢkin betimsel istatistiksel 

değerleri Tablo 16‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 16. Öğretmenlerin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin mesleki 

kıdem bakımından dağılımı (n=439) 

DeğiĢken Mesleki Kıdem n x  SS 

Öğretmenlerin DHB  

1-5 yıl 86 3.34 0.85 

6-10 yıl 139 3.41 0.70 

11-15 yıl 91 3.43 0.81 

16-20 yıl 60 3.40 0.89 

21 yıl ve üzeri 63 3.44 0.77 

Okul Yöneticilerinin 

DHB  

1-5 yıl 86 3.35 0.89 

6-10 yıl 139 3.23 0.79 

11-15 yıl 91 3.23 0.88 

16-20 yıl 60 3.35 0.87 

21 yıl ve üzeri 63 3.34 0.77 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

1-5 yıl 86 3.03 0.94 

6-10 yıl 139 2.87 0.89 

11-15 yıl 91 2.95 0.91 

16-20 yıl 60 3.00 0.89 

21 yıl ve üzeri 63 3.25 0.71 

Velilerin DHB 

1-5 yıl 86 2.89 1.08 

6-10 yıl 139 2.76 1.01 

11-15 yıl 91 2.86 1.10 

16-20 yıl 60 2.95 1.01 

21 yıl ve üzeri 63 3.16 1.03 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

1-5 yıl 86 3.15 0.77 

6-10 yıl 139 3.07 0.68 

11-15 yıl 91 3.12 0.77 

16-20 yıl 60 3.18 0.75 

21 yıl ve üzeri 63 3.30 0.63 
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Tablo 16 öğretmenlerin mesleki kıdem bakımından incelendiğinde 

“öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının” ve “velilerin” DHB 

alt boyutları ve ölçeğinin tümü bağlamında farklı görüĢ sergiledikleri dikkat 

çekmektedir. Öğretmenlerin okulların DHB ölçeği bağlamındaki bu görüĢlerinin 

mesleki kıdem bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek 

amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢ elde edilen sonuçlar Tablo 17‟de 

sunulmuĢtur. 

 

Tablo 17. Öğretmenlerin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin mesleki kıdem 

bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası .449 4 .112 .179 .949 

Gruplar içi 272.932 434 .629    

Toplam  273.382 438      

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası 1.464 4 .366 .521 .720 

Gruplar içi 305.020 434 .703    

Toplam  306.484 438      

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası 6.615 4 1.654 2.125 .077 

Gruplar içi 337.757 434 .778    

Toplam 344.372 438      

Velilerin DHB 

Gruplar arası 7.180 4 1.795 1.644 .162 

Gruplar içi 473.777 434 1.092    

Toplam 480.958 438      

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Gruplar arası 2.423 4 .606 1.173 .322 

Gruplar içi 224.150 434 .516    

Toplam  226.573 438      

 

Tablo 17‟deki ANOVA sonuçları öğretmen görüĢlerine göre öğretmenlerin 

mesleki kıdem bakımından “öğretmenlerin DHB” [F (4-434) = .179, p >.05], “okul 

yöneticilerinin DHB” [F (4-434) = .521, p >.05], “okulların alt yapısının DHB” [F 

(4-434) = 2.125, p >.05], “velilerin DHB” [F (4-434) = 1.644, p > .05] alt boyutları 
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ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (4-434) = 1.173, p > .05] bağlamındaki 

görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermediği saptanmıĢtır. Buna göre öğretmen 

görüĢlerine göre okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢleri mesleki kıdem 

bakımından farklılaĢmamaktadır. 

4.4.5. Öğretmenlerin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Bulunduğu Okuldaki ÇalıĢma 

Süresi Bakımından Anlamlı Bir Fark Göstermekte Midir? 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri bulundukları okuldaki çalıĢma süresi bakımından dağılımlarına iliĢkin 

betimsel istatistiksel değerleri Tablo 18‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 18. Öğretmenlerin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin okulda 

çalıĢma süresi bakımından dağılımı (n=439) 

DeğiĢken 
Okuldaki ÇalıĢma 

Süresi 
n x  SS 

Öğretmenlerin DHB  

1-5 yıl 312 3.40 0.78 

6-10 yıl 82 3.46 0.77 

11 yıl ve üzeri 45 3.35 0.91 

Okul Yöneticilerinin 

DHB  

1-5 yıl 312 3.30 0.86 

6-10 yıl 82 3.31 0.75 

11 yıl ve üzeri 45 3.16 0.84 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

1-5 yıl 312 3.01 0.92 

6-10 yıl 82 2.89 0.79 

11 yıl ve üzeri 45 3.03 0.78 

Velilerin DHB 

1-5 yıl 312 2.91 1.05 

6-10 yıl 82 2.83 1.06 

11 yıl ve üzeri 45 2.85 1.03 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

1-5 yıl 312 3.15 0.74 

6-10 yıl 82 3.13 0.67 

11 yıl ve üzeri 45 3.10 0.65 
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Tablo 18 öğretmenlerin okulda bulundukları çalıĢma süresi bakımından 

incelendiğinde “öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının” ve 

“velilerin” değiĢime hazır bulunuĢluğu ile ve okulların DHB ölçeğinin tümü 

bağlamında farklı görüĢ sergiledikleri dikkat çekmektedir. Öğretmenlerin okulların 

DHB ölçeği bağlamındaki bu görüĢlerinin bulundukları okuldaki çalıĢma süresi 

bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü 

ANOVA testi yapılmıĢ elde edilen sonuçlar Tablo 19‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 19. Öğretmenlerin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin okulda 

bulundukları çalıĢma süresi bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası .412 2 .206 .329 .720 

Gruplar içi 272.970 436 .626    

Toplam  273.382 438      

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası .881 2 .441 .628 .534 

Gruplar içi 305.603 436 .701    

Toplam  306.484 438      

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası .940 2 .470 .596 .551 

Gruplar içi 343.433 436 .788    

Toplam 344.372 438      

Velilerin DHB 

Gruplar arası .443 2 .221 .201 .818 

Gruplar içi 480.515 436 1.102    

Toplam 480.958 438      

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Gruplar arası .157 2 .078 .151 .860 

Gruplar içi 226.416 436 .519    

Toplam  226.573 438      

 

Tablo 19‟daki ANOVA sonuçları öğretmen görüĢlerine göre öğretmenlerin 

okulda bulundukları çalıĢma süresi bakımından “öğretmenlerin DHB” [F (2-436) = 

.329, p >.05], “okul yöneticilerinin DHB” [F (2-436) = .628, p >.05], “okulların alt 

yapısının DHB” [F (2-436) = .596, p >.05], “velilerin DHB” [F (2-436) = .201, p > 
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.05] alt boyutları ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (2-436) = .151 p > .05] 

bağlamındaki görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermediği saptanmıĢtır. Buna 

göre öğretmen görüĢlerine göre okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢleri okulda 

bulundukları çalıĢma süresi bakımından farklılaĢmamaktadır. 

4.5. Yöneticilerin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluğuna ĠliĢkin 

GörüĢleri 

Yöneticilerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin görüĢlerinin 

belirlenmesinde ölçek de yer alan cinsiyet, branĢ, kıdem, öğrenim durumu ve 

bulundukları okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre bulgular sunulmaktadır. 

4.5.1. Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) Düzeyine ĠliĢkin 

Okul Yöneticilerinin GörüĢleri Cinsiyet Bakımından Anlamlı Bir 

Fark Göstermekte Midir? 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeyine iliĢkin okul 

yöneticilerinin görüĢleri cinsiyet bakımından anlamlı bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde 

edilen sonuçlar Tablo 20‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 20. Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin okul 

yöneticisi görüĢlerinin cinsiyete göre t-testi sonuçları (n=257) 

Alt Boyutlar Cinsiyet n x  SS sd t p 

Öğretmenlerin 

DHB alt boyutu 

Kadın  90 3.53 0.74 255 1.154 .249 

Erkek 167 3.40 0.90    

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB alt boyutu 

Kadın  90 3.62 0.64 255 1.214 .226 

Erkek 167 3.49 0.85    

Okulların Alt 

Yapısının DHB alt 

boyutu 

Kadın  90 3.32 0.82 255 -.213 .832 

Erkek 167 3.34 0.83    

Velilerin DHB alt 

boyutu 

Kadın  90 3.36 0.94 255 .148 .882 

Erkek 167 3.34 0.92    

Okulların DHB 

Düzeyi (Ölçeğin 

Tümü) 

Kadın  90 3.46 0.63 255 .689 .491 

Erkek 167 3.40 0.72    
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Tablo 20‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda 

okulların DHB ölçeği bağlamında kadın ve erkek okul yöneticilerinin “öğretmenlerin 

DHB” [t (255) = 1.154, p > .05], “okul yöneticilerinin DHB” [t (255) = 1.214, p > 

.05], “okulların alt yapısının DHB” [t (255) = -.213, p > .05] ve “velilerin DHB” [t 

(255) = .148, p > .05] alt boyutlarına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet bakımından anlamlı 

bir fark göstermediği saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde okulların DHB ölçeği bağlamında 

kadın ( x =3.46, SS=.63) ve erkek ( x =3.40, SS=.72) okul yöneticisi görüĢleri 

arasında anlamlı bir fark göstermemektedir [t (255) = .689, p >.05]. Buna göre 

okulların DHB düzeyine iliĢkin okul yöneticilerinin görüĢleri cinsiyete bakımından 

farklılaĢmamaktadır. 

4.5.2. Okul Yöneticilerinin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeyine ĠliĢkin GörüĢleri BranĢ Bakımından Anlamlı Bir Fark 

Göstermekte Midir? 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeyine iliĢkin okul 

yöneticilerinin görüĢleri branĢ bakımından anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar 

Tablo 21‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 21. Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin branĢa göre t-testi sonuçları (n=257) 

Alt Boyutlar BranĢ n x  SS sd t p 

Öğretmenlerin DHB  
Sınıf Öğretmeni 100 3.42 0.86 255 -.428 .669 

BranĢ Öğretmeni 157 3.47 0.85    

Okul Yöneticilerinin 

DHB  

Sınıf Öğretmeni 100 3.62 0.72 255 
1.41

0 
.160 

BranĢ Öğretmeni 157 3.48 0.81    

Okulların Alt 

Yapısının DHB 

Sınıf Öğretmeni 100 3.36 0.85 255 .438 .661 

BranĢ Öğretmeni 157 3.32 0.81    

Velilerin DHB 
Sınıf Öğretmeni 100 3.37 0.96 255 .315 .753 

BranĢ Öğretmeni 157 3.33 0.90    

Okulların DHB 

(Ölçeğin Tümü) 

Sınıf Öğretmeni 100 3.44 0.68 255 .504 .615 

BranĢ Öğretmeni 157 3.40 0.69    
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Tablo 21‟de görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda 

okulların DHB ölçeği bağlamında branĢı sınıf öğretmeni ile branĢ öğretmeni olan 

okul yöneticilerinin “öğretmenlerin DHB” [t (255) = -.428, p > .05], “okul 

yöneticilerinin DHB” [t (255) = 1.410, p >.05], “okulların alt yapısının DHB” [t 

(255) = .438, p > .05] ve “velilerin DHB” [t (255) = .315, p > .05] alt boyutlarına 

iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Benzer Ģekilde okulların 

DHB ölçeği bağlamında branĢı sınıf öğretmeni ( x =3.44, SS=.68) olan okul 

yöneticileri ile branĢ öğretmeni olan okul yöneticilerinin ( x =3.40, SS=.69) görüĢleri 

arasında anlamlı bir fark saptanmamıĢtır [t (255) = .504, p >.05]. Buna göre okulların 

DHB düzeyine iliĢkin okul yöneticilerinin görüĢleri branĢ (sınıf öğretmeni-branĢ 

öğretmeni) bakımından farklılaĢmamaktadır. 

4.5.3. Okul Yöneticilerinin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Öğrenim Durumu Bakımından 

Anlamlı Bir Fark Göstermekte Midir? 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri öğrenim durumu bakımından dağılımlarına iliĢkin betimsel istatistiksel 

değerleri Tablo 22‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 22 incelendiğinde lisans mezunu okul yöneticilerinin diğer öğrenim 

kademelerden mezun olan okul yöneticilerine nazaran okulların DHB düzeyi 

bağlamında “öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının” ve 

“velilerin” DHB alt boyutları ve ölçeğinin tümü bakımından daha olumlu görüĢ 

benimsedikleri görülmektedir. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeği 

bağlamındaki bu görüĢlerinin öğrenim durumu bakımından anlamlı bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢ elde edilen 

sonuçlar Tablo 22‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 22. Okul yöneticilerinin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin 

öğrenim durumu bakımından dağılımı (n=257) 

DeğiĢken Öğrenim Durumu n x  SS 

Öğretmenlerin 

DHB  

Ön Lisans ve Eğitim Enstitüsü 29 3.31 0.89 

Lisans 193 3.52 0.83 

Lisans üstü 35 3.18 0.90 

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Ön Lisans ve Eğitim Enstitüsü 29 3.37 0.73 

Lisans 193 3.60 0.76 

Lisans üstü 35 3.32 0.92 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Ön Lisans ve Eğitim Enstitüsü 29 3.13 1.02 

Lisans 193 3.39 0.79 

Lisans üstü 35 3.20 0.81 

Velilerin DHB 

Ön Lisans ve Eğitim Enstitüsü 29 3.24 1.09 

Lisans 193 3.38 0.89 

Lisans üstü 35 3.22 0.95 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Ön Lisans ve Eğitim Enstitüsü 29 3.26 0.75 

Lisans 193 3.47 0.67 

Lisans üstü 35 3.23 0.67 

 

Tablo 23‟teki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin “öğretmenlerin DHB” 

[F (2-254) = 2.836, p >.05], “okul yöneticilerinin DHB” [F (2-254) = 2.604, p >.05], 

“okulların alt yapısının DHB” [F (2-254) = 1.861, p >.05], “velilerin DHB” [F (2-

254) = .660, p > .05] alt boyutları ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (2-254) = 

1.257, p > .05] bağlamındaki görüĢleri öğrenim durumu bakımından anlamlı bir fark 

göstermediği saptanmıĢtır. Buna göre okul yöneticilerinin okulların DHB düzeylerine 

iliĢkin görüĢleri öğrenim durumu bakımından farklılaĢmamaktadır. 
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Tablo 23. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin öğrenim 

durumu bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası 4.040 2 2.020 2.836 .061 

Gruplar içi 180.944 254 .712   

Toplam  184.984 256    

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası 3.150 2 1.575 2.604 .076 

Gruplar içi 153.629 254 .605   

Toplam  156.780 256    

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası 2.511 2 1.256 1.861 .158 

Gruplar içi 171.405 254 .675   

Toplam 173.916 256    

Velilerin DHB 

Gruplar arası 1.126 2 .563 .660 .518 

Gruplar içi 216.489 254 .852   

Toplam 217.614 256    

Okulların DHB 

Ölçeğinin 

Tümü 

Gruplar arası 2.515 2 1.257 2.703 .069 

Gruplar içi 118.163 254 .465   

Toplam  120.678 256    

 

4.5.4. Okul Yöneticilerinin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Mesleki Kıdem Bakımından Anlamlı 

Bir Fark Göstermekte Midir? 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri mesleki kıdem bakımından dağılımlarına iliĢkin betimsel istatistiksel 

değerleri Tablo 24‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 24. Okul yöneticilerinin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin 

mesleki kıdem bakımından dağılımı (n=257) 

DeğiĢken Mesleki Kıdem n x  SS 

Öğretmenlerin DHB  

1-5 yıl 26 3.18 0.72 

6-10 yıl 34 3.59 0.83 

11-15 yıl 58 3.50 0.73 

16-20 yıl 71 3.41 0.91 

21 yıl ve üzeri 68 3.48 0.93 

Okul Yöneticilerinin 

DHB  

1-5 yıl 26 3.08 0.74 

6-10 yıl 34 3.38 0.85 

11-15 yıl 58 3.71 0.70 

16-20 yıl 71 3.49 0.77 

21 yıl ve üzeri 68 3.68 0.78 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

1-5 yıl 26 3.04 0.71 

6-10 yıl 34 3.35 0.75 

11-15 yıl 58 3.47 0.83 

16-20 yıl 71 3.33 0.81 

21 yıl ve üzeri 68 3.34 0.90 

Velilerin DHB 

1-5 yıl 26 3.08 0.68 

6-10 yıl 34 3.37 0.81 

11-15 yıl 58 3.44 0.93 

16-20 yıl 71 3.33 0.88 

21 yıl ve üzeri 68 3.37 1.08 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

1-5 yıl 26 3.09 0.55 

6-10 yıl 34 3.43 0.67 

11-15 yıl 58 3.53 0.65 

16-20 yıl 71 3.39 0.68 

21 yıl ve üzeri 68 3.47 0.76 

 

Tablo 24 okul yöneticilerinin mesleki kıdem bakımından görüĢleri 

incelendiğinde “öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının” ve 

“velilerin” DHB alt boyutları ve ölçeğinin tümü bağlamında farklı görüĢ 

sergiledikleri dikkat çekmektedir. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeği 

bağlamındaki bu görüĢlerinin mesleki kıdem bakımından anlamlı bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢ elde edilen 

sonuçlar Tablo 25‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 25. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin mesleki 

kıdem bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası 2.985 4 .746 1.033 .391 

Gruplar içi 181.999 252 .722   

Toplam  184.984 256    

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası 9.516 4 2.379 4.071 .003* 

Gruplar içi 147.264 252 .584   

Toplam  156.780 256    

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası 3.347 4 .837 1.236 .296 

Gruplar içi 170.569 252 .677   

Toplam 173.916 256    

Velilerin DHB 

Gruplar arası 2.436 4 .609 .713 .584 

Gruplar içi 215.178 252 .854   

Toplam 217.614 256    

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Gruplar arası 3.685 4 .921 1.984 .097 

Gruplar içi 116.993 252 .464   

Toplam  120.678 256    

*p <.05 

 

Tablo 25‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin mesleki kıdem 

bakımından görüĢleri incelendiğinde “öğretmenlerin DHB” [F (4-252) = 1.033, p 

>.05], “okulların alt yapısının DHB” [F (4-252) = 1.236, p >.05], “velilerin DHB” [F 

(4-252) = .713, p > .05] alt boyutları ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (4-252) = 

1.984, p > .05] bağlamındaki görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermediği 

saptanmıĢtır. Buna karĢın Tablo 26‟daki ANOVA sonuçları okul yöneticilerinin 

görüĢleri “okul yöneticilerinin DHB” alt boyutuna iliĢkin görüĢleri mesleki kıdeme 

göre anlamlı fark gösterdiğini ortaya koymaktadır [F (4-252) = 4.071, p <.01]. Buna 

göre okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin DHB düzeylerine 
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iliĢkin görüĢleri mesleki kıdem bakımından farklılaĢmaktadır. Anlamlı bunan bu 

farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla Tukey HSD testi 

yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar Tablo 26‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 26. Okul yöneticilerinin DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin mesleki kıdem 

bakımından Tukey HSD testi sonuçları 

DeğiĢken  
Mesleki 

Kıdem (I) 

Mesleki 

Kıdem (J) 

Ortalama 

Fark 
Std.Hata p 

Okul 

yöneticilerinin 

DHB düzeyi 

1-5 yıl 6-10 yıl -.29466 .19916 .701 

 11-15 yıl -.63162
*
 .18042 .017 

 16-20 yıl -.41210 .17523 .240 

 21 yıl ve üzeri -.59437
*
 .17627 .025 

6-10 yıl 11-15 yıl -.33696 .16512 .386 

 16-20 yıl -.11744 .15943 .969 

 21 yıl ve üzeri -.29971 .16057 .482 

11-15 yıl 16-20 yıl .21952 .13530 .622 

 21 yıl ve üzeri .03725 .13664 .999 

16-20 yıl 21 yıl ve üzeri -.18227 .12971 .740 

 

Tablo 26‟da görüldüğü gibi, Tukey HSD testi sonucunda mesleki kıdemi 11-

15 yıl olan okul yöneticilerin ( x =3.71) mesleki kıdemi 1-5 yıl olan okul yöneticilere 

( x =3.04) göre okul yöneticilerinin DHB düzeyine iliĢkin görüĢlere daha çok 

katıldıkları ve bu farkın anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p <.05). Ayrıca mesleki kıdemi 

21 yıl ve üzeri olan okul yöneticilerin ( x =3.68) mesleki kıdemi 1-5 yıl olan okul 

yöneticilere ( x =3.04) göre okul yöneticilerinin DHB düzeyine iliĢkin görüĢlere daha 

çok katıldıkları ve bu farkın anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p < .05). Buna göre okul 

yöneticilerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin DHB düzeyleri iliĢkin görüĢleri 

mesleki kıdem bakımından farklılaĢtığı söylenebilir. 
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4.5.5. Okul Yöneticilerinin Okulların DeğiĢime Hazır BulunuĢluk (DHB) 

Düzeylerine ĠliĢkin GörüĢleri Bulunduğu Okuldaki ÇalıĢma Süresi 

Bakımından Anlamlı Bir Fark Göstermekte Midir? 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeylerine 

görüĢleri bulundukları okuldaki çalıĢma süresi bakımından dağılımlarına iliĢkin 

betimsel istatistiksel değerleri Tablo 27‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 27. Okul yöneticilerinin okulların DHB düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin 

okuldaki çalıĢma süresi bakımından dağılımı (n=257) 

DeğiĢken 
Okulda ÇalıĢma 

Süresi 
n x  SS 

Öğretmenlerin DHB  

1-5 yıl 151 3.44 0.84 

6-10 yıl 63 3.35 0.90 

11 yıl ve üzeri 43 3.64 0.81 

Okul Yöneticilerinin 

DHB  

1-5 yıl 151 3.50 0.76 

6-10 yıl 63 3.49 0.82 

11 yıl ve üzeri 43 3.72 0.79 

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

1-5 yıl 151 3.35 0.78 

6-10 yıl 63 3.21 0.90 

11 yıl ve üzeri 43 3.48 0.85 

Velilerin DHB 

1-5 yıl 151 3.39 0.88 

6-10 yıl 63 3.17 1.00 

11 yıl ve üzeri 43 3.42 0.95 

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

1-5 yıl 151 3.42 0.66 

6-10 yıl 63 3.30 0.77 

11 yıl ve üzeri 43 3.57 0.64 

 

Tablo 27 okul yöneticilerinin okulda bulundukları çalıĢma süresi bakımından 

incelendiğinde 11 yıl ve üzeri aynı okulda bulunan okul yöneticilerinin 

“öğretmenlerin”, “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının” ve “velilerin” 

değiĢime hazır bulunuĢluğu ile okulların DHB düzeyine iliĢkin görüĢlere diğer 

çalıĢma süresinde sahip yöneticilere nazaran daha çok katıldıkları dikkat 
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çekmektedir. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeği bağlamındaki bu 

görüĢlerinin bulundukları okuldaki çalıĢma süresi bakımından anlamlı bir fark 

oluĢturup oluĢturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmıĢ elde 

edilen sonuçlar Tablo 28‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 28. Okul yöneticilerinin okulların DHB ölçeğine iliĢkin görüĢlerinin okulda 

bulundukları çalıĢma süresi bakımından ANOVA sonuçları 

DeğiĢken  Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Gruplar arası 2.131 2 1.066 1.480 .230 

Gruplar içi 182.852 254 .720    

Toplam  184.984 256      

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB 

Gruplar arası 1.770 2 .885 1.450 .236 

Gruplar içi 155.009 254 .610    

Toplam  156.780 256      

Okulların Alt 

Yapısının DHB  

Gruplar arası 2.019 2 1.010 1.492 .227 

Gruplar içi 171.897 254 .677    

Toplam 173.916 256      

Velilerin DHB 

Gruplar arası 2.562 2 1.281 1.513 .222 

Gruplar içi 215.052 254 .847    

Toplam 217.614 256      

Okulların DHB 

Ölçeğinin Tümü 

Gruplar arası 1.753 2 .877 1.872 .156 

Gruplar içi 118.925 254 .468    

Toplam  120.678 256      

 

Tablo 28‟deki ANOVA sonuçları okul yöneticileri görüĢlerine göre okul 

yönetcilerinin bulundukları okuldaki çalıĢma süresi bakımından “öğretmenlerin 

DHB” [F (2-254) = 1.480, p >.05], “okul yöneticilerinin DHB” [F (2-254) = 1.450, p 

>.05], “okulların alt yapısının DHB” [F (2-254) = 1.492, p >.05], “velilerin DHB” [F 

(2-254) = 1.513, p > .05] alt boyutları ile okulların DHB ölçeğinin tümü [F (2-254) = 
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1.872, p > .05] bağlamındaki görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermediği 

saptanmıĢtır. Buna göre okul yöneticilerinin okulların DHB düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri bulundukları okuldaki çalıĢma süresi bakımından farklılaĢmamaktadır. 

4.6. Okul Yöneticileri Ġle Öğretmenlerin Okulların DeğiĢime Hazır 

BulunuĢluk (DHB) Düzeyine ĠliĢkin GörüĢleri Arasında Anlamlı 

Bir Fark Var Mıdır? 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk (DHB) düzeyine iliĢkin okul yöneticileri 

ile öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir fark oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız gruplar arası t-testi yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar 

Tablo 29‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 29‟da görüldüğü gibi yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda 

öğretmenler ( x =3.40, SS=.79) ile okul yöneticilerin ( x =3.45, SS=.85) 

“öğretmenlerin DHB düzeyine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır [t (694) = -.716, p >.05]. Buna karĢın okulların DHB ölçeği 

bağlamında “okul yöneticilerinin DHB” [t (694) = -3.852, p <.01], “okulların alt 

yapısının DHB” [t (694) = -5.154, p < .01] ve “velilerin DHB” [t (694) = -5.762, p < 

.01] alt boyutlarına iliĢkin öğretmenler ile okul yöneticilerin görüĢlerinin 

öğretmenlere göre “okul yöneticilerinin”, “okulların alt yapısının ve “velilerin” DHB 

düzeylerinin daha iyi olduğunu düĢünmektedirler. 
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Tablo 29. Okul yöneticilerinin ile öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyine iliĢkin görüĢlerine iliĢkin t-testi sonuçları 

Alt Boyutlar Görevi n x  SS sd t p 

Öğretmenlerin 

DHB 

Öğretmen 439 3.40 0.79 694 -.716 .474 

Okul Yöneticisi 257 3.45 0.85      

Okul 

Yöneticilerinin 

DHB  

Öğretmen 439 3.29 0.84 694 -3.852 .000 

Okul Yöneticisi 257 3.54 0.78      

Okulların Alt 

Yapısının DHB 

Öğretmen 439 2.99 0.89 694 -5.154 .000 

Okul Yöneticisi 257 3.34 0.82      

Velilerin DHB 
Öğretmen 439 2.89 1.05 694 -5.762 .000 

Okul Yöneticisi 257 3.34 0.92      

Okulların DHB 

(Ölçeğin Tümü) 

Öğretmen 439 3.14 0.72 694 -4.941 .000 

Okul Yöneticisi 257 3.42 0.69      

 

Tablo 29‟da görüldüğü gibi, okulların DHB ölçeği bağlamında okul 

yöneticilerinin ( x =3.42, SS=.69) öğretmenlere ( x =3.14, SS=.72) göre okulların 

DHB düzeyine iliĢkin görüĢlerine daha çok katıldıkları bu farkın da anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır [t (694) = -4.941, p <.01]. Buna göre okul yöneticileri ile öğretmenlerin 

okulların DHB düzeyine iliĢkin görüĢleri anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

TARTIġMA VE YORUMLAR 

 

5.1. TartıĢma ve Yorumlar 

Bu bölümde araĢtırma sonucu elde edilen bulgular farklı çalıĢmaların 

sonuçları ile karĢılaĢtırılmıĢ ve yorumlanmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarını 

değerlendirme de “öğretmenlerin görüĢlerine göre öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluğu” çok düzeyinde belirlenmiĢtir. 

Helvacı ve Kıcıroğlu‟un (2010) araĢtırmasında UĢak ilinde ilköğretim 

okullarındaki öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğu orta düzey olarak 

belirlenmiĢtir. AltındiĢ, Saylı‟nın (2011) araĢtırma sonuçlarına göre genel olarak 

sağlık profosyonellerinin örgütsel değiĢime karĢı direnç algılarının orta düzeyde 

olduğu görülmektedir.Bu sonuçlar bu araĢtırma ile elde edilen sonucu 

desteklememektedir. Ancak Kerman, Öztop (2014) yaptığı araĢtırmada kamu 

çalıĢanlarının kurumlardaki değiĢime yönelik genel algısının olumlu olduğu 

görülmüĢtür. Bu sonuç araĢtırmamız ile elde edilen sonucu desteklemektedir. 

Afyonkarahisar ilinde görev yapan öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢlarının Çok 

olmasının nedenleri arasında öğretmenlerin değiĢen ve geliĢen öğrenci, veli profili ve 

müfredat,teknoloji karĢısında değiĢim ve yenilikleri takip etme isteği olabilir.  

AraĢtırma bulgularına göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarını 

değerlendirme de “okul yöneticilerinin görüĢlerine göre öğretmenlerin değiĢime 

hazır bulunuĢluğu” çok düzeyinde belirlenmiĢtir. Çakır (2009) araĢtırma sonucuna 

göre ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel değiĢimi 

genel olarak olumlu algıladıkları ve değiĢime direnç gösterme eğilimlerinin örgütsel 

değiĢimi genel olarak olumlu algıladıkları ve değiĢime direnç gösterme eğilimlerinin 

az olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç bu araĢtırma neticesinde çıkan sonucu 

desteklemektedir. Çakır (2009) pozisyon değiĢkenine bakıldığında müdür ve müdür 

yardımcıları öğretmenlere göre örgütsel değiĢimi daha olumlu algılamakta ve 
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değiĢime direnç gösterme eğilimleri daha azdır. Artun (2008) araĢtırma sonuçlarına 

göre öğretmenlerin, okullarında olacak bir örgütsel değiĢmeye olumlu yaklaĢtıklarını 

göstermektedir. Bu sonuç öğretmenlerin mevcut durumdan memnun olmadıklarının 

bir göstergesi olarak yorumlanabilir. 

Afyonkarahisar ilinde görev yapan öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluklarının okul yöneticilerince çok olması; okul yöneticilerine uygulanan 

rotasyonla birlikte, yöneticilerin belirli sürelerle farklı okullarda çalıĢacak olması 

nedeniyle öğretmenlerin okula yeni gelen yöneticilere destek verdikleri görülmüĢtür. 

AraĢtırma bulgularına göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarını 

değerlendirme de “öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin değiĢime 

hazır bulunuĢluğu” orta düzeyde belirlenmiĢtir. Fakat “okul yöneticilerin görüĢlerine 

göre okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluğu” çok düzeyde belirlenmiĢtir.   

AK‟ın (2006) araĢtırmasında resmi ilköğretim okul yöneticilerinin algılarına göre 

okul yöneticilerinin yeterlik düzeyi ölçek sınırları içerisinde “çok” düzeyine denk 

gelmektedir. Öğretmenlerin görüĢlerine göre ise yöneticilerin yeterlik düzeyi “orta” 

düzeyine denk gelmektedir. AraĢtırmadan elde edilen sonuç bu araĢtırmada elde 

edilen sonucu desteklemektedir. Dündar ve Çubukçu‟nun (2003) yapmıĢ oldukları 

“okul müdürlerinin iletiĢim becerilerine iliĢkin öğretmen algıları araĢtırmasında okul 

müdürlerinin iletiĢim becerilerinin öğretmenlerin ve diğer alanlardaki çalıĢanların 

beklentilerinin altında kaldığı belirlenmiĢtir.  

Okul yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluğunun istenilen düzeyde 

olmamasının nedeni değiĢim sürecindeki liderlik becerilerinin yetersiz kalması, 

geçmiĢten gelen alıĢkanlıkların aĢılamaması, okul yöneticilerinin kendilerini 

geliĢtirebilecekleri hizmetiçi eğitime ve yüksek lisansa fazla önem vermemeleri veya 

yeterli derecede katılımcı yönetimin sağlanamaması olarak gösterilebilir. 

AraĢtırma bulgularına göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarını 

değerlendirme de “öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların 

alt yapısının değiĢime hazır bulunuĢluğu” orta düzey olarak belirlenmiĢtir.          

Çelik (2006) yapılan araĢtırmada elde edilen bulgulara göre ilköğretim okullarında 

değiĢimin ve yeniliklerin uygulanmasını engelleyen en önemli faktör olarak kaynak 

yetersizliği (teknolojik alt yapının hazır olamaması, yeterli düzeyde mali kaynak 
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sağlanmaması ve okulların fiziki durumunun yeterli olmaması) olarak belirlenmiĢtir. 

Gökçe (2005) yaptığı araĢtırmada da öğretmen ve yöneticiler araç, gereç, bina, para 

gibi kaynak yetersizliklerinin eğitimsel değiĢimin en önemli engelleyicisi olduğunu 

belirlemiĢtir. Helvacı ve Kıcıroğlu (2010) araĢtırma bulgularına göre ilköğretim 

okullarının değiĢime hazırbulunuĢluklarını değerlendirme de okulların alt yapısının 

değiĢime hazır bulunuĢluklarının öğretmen görüĢlerine göre orta düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir. Helvacı (2009) araĢtırmasında öğretmen görüĢlerine göre okullarda 

değiĢim giriĢimlerine karĢı engel oluĢturan en önemli faktörün okulların yetersizliği 

ve okuların alt yapı, fiziki imkan olarak, teknolojik olarak yetersiz olduğu 

görülmüĢtür. Okulların alt yapısının değiĢime hazır olması ile ilgili yapılan 

yukarıdaki araĢtırma sonuçları bu araĢtırma sonucunu desteklemektedir. Summak ve 

Çelik (2006) araĢtırmasında öğretmenler okulların internet alt yapısını ve fiziki 

donanımını değiĢim için yeterli bulmuĢtur.  Summak ve Çelik‟in (2006) araĢtırma 

sonucu bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 

Okulların alt yapısının yetersiz olmasının nedenleri olarak okulların 

bulunduğu fiziki, sosyal Ģartların farklı olması imkanların bütün okullara yayılmasını 

engellemektedir. Okullardaki öğrenci dağılımının eĢit olmaması da okullardaki alt 

yapı ve fiziki donanımın yetersiz, dengesiz olmasına neden olmaktadır. Ayrıca Milli 

Eğitim Bakanlığı bütün okullara çeĢitli fırsatlar sunmasına rağmen teknolojik alt 

yapının kırsal alanlarda tam geliĢmemiĢ olması bu fırsatlardan yararlanılmasını 

engellemektedir.   

AraĢtırma bulgularına göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluklarını 

değerlendirme de “öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre velilerin 

değiĢime hazır bulunuĢluğu” orta düzey olarak belirlenmiĢtir. Helvacı ve Kıcıroğlu 

(2010) araĢtırma bulgularına göre ilköğretim okullarının değiĢime hazır 

bulunuĢluklarını değerlendirmede velilerin değiĢime hazır bulunuĢluklarının 

öğretmen görüĢlerine göre orta düzeyde oldukları belirlenmiĢtir. Bu araĢtırma sonucu 

bizim araĢtırma sonucumuzu desteklemektedir. 

Velilerin değiĢime karĢı isteksiz olmaları veya yeterli düzeyde olmamasının 

nedenleri Afyonkarahisar‟ın tarım ağırlıklı ve kapalı bir toplum olması nedeniyle 

velilerin okul ile ilgili geliĢmeleri yeteri derecede desteklemedikleri görülmektedir. 
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Velilerin sosyo ekonomik düzeylerinin farklı olması da okula verilecek destekleri 

engellediği görülmektedir. 

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların hazır 

bulunuĢluk düzeyleri cinsiyete göre farklılaĢmamaktadır. Kurt‟un (2013) araĢtırma 

sonucun göre öğretmenlerin cinsiyetlerine göre değiĢime direnç gösterme düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Helvacı ve Kıcıroğlu‟nun (2010) 

araĢtırmasında öğretmenlerin değiĢimden zarar görme korkusundan kaynaklanan 

direniĢ nedenleri boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermemektedir.Er 

(2013) araĢtırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin değiĢime açıklığına iliĢkin 

cinsiyete göre anlamlı farklılık bulunamamıĢtır. KurĢunoğlu (2006) tarafından 

yapılan araĢtırmada, cinsiyetin örgütsel değiĢmeye iliĢkin tutum üzerinde etkisinin 

olmadığı tespit edilmiĢtir.Cinsiyet değiĢkeninin değiĢim sürecinde anlamlı fark 

oluĢturmadığı diğer araĢtırmaların sonuçlarında da belirtilmiĢtir. Ancak Artun (2008) 

araĢtırma sonucuna göre, bayan öğretmenler örgütsel değiĢmeye daha olumlu 

bakmaktadırlar. Dolayısıyla bu araĢtırmanın bulgularıyla, Artun (2008)‟in 

araĢtırmasının bulguları farklılık göstermektedir. 

Öğretmenlerin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri 

branĢa göre farklılaĢmaktadır. Sınıf öğretmenlerinin diğer branĢ öğretmenlerine göre 

değiĢime hazırbulunuĢluğu daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk 

düzeyleri branĢa göre farklılaĢmamaktadır. KurĢunoğlu (2006) tarafından yapılan 

araĢtırmada, branĢın örgütsel değiĢmeye iliĢkin tutum üzerinde etkisinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu sonuç öğretmenlerin görüĢlerine göre bu araĢtırma sonucunu 

desteklemektedir okul yöneticilerine görüĢlerine göre ise desteklememektedir. Artun 

(2008) araĢtırma sonucuna göre, branĢ örgütsel değiĢmeye yönelik tutum üzerinde 

etkili bir değiĢken değildir. Bu sonuç öğretmenlerin görüĢlerine göre bu araĢtırma 

sonucunu desteklememektedir okul yöneticilerine görüĢlerine göre ise 

desteklemektedir. 

Öğretmenlerin görüĢlerine göre branĢ açısından değiĢime hazır bulunuĢluğun 

farklı çıkması zon zamanlarda ilkokul öğrencilerine uygulanan yöntem ve tekniklerin 
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değiĢmesi öğretmenlerinde geliĢen ve değiĢen bu yeniliklere ayak uydurmak zorunda 

kalmaları olarak yorumlanabilir. 

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların hazır 

bulunuĢluk düzeyleri öğrenim durumlarına göre farklılaĢmamaktadır. Kurt (2013) 

öğretmenlerin öğrenim durumu değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeği puanları 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Artun (2008) araĢtırma sonucuna göre, 

mezuniyet durumu örgütsel değiĢmeye yönelik tutum üzerinde etkili bir değiĢken 

değildir. Bu sonuçlar bu araĢtırmanın sonucunu desteklemektedir. 

Öğretmenlerin görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri 

meslekteki kıdeme göre farklılaĢmamaktadır. Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre 

okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri meslekteki kıdeme göre 

farklılaĢmaktadır. Yıldız (2012) yöneticilerin değiĢimi yönetme yeterlikleri 

araĢtırmasında yöneticilerin değiĢimi yönetme yeterliklerine iliĢkin algıları arasında; 

yaĢ, mesleki kıdem ve yöneticilik kıdemlerine göre görüĢleri arasında bir farka 

rastlanmamıĢtır. Kurt (2013) araĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine göre değiĢime direnç nedenleri ölçeği puanları arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Helvacı ve Kıcıroğlu (2010) öğretmenlerin değiĢimden zarar 

görme korkusundan kaynanklanan direniĢ nedenleri boyutunda kıdem değiĢkenine 

göre anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Artun (2008) araĢtırma sonuca göre, mesleki 

çalıĢma süresi örgütsel değiĢmeye yönelik tutum üzerinde etkili bir değiĢken değildir. 

KurĢunoğlu (2006) tarafından yapılan araĢtırmada, mesleki çalıĢma süresinin 

örgütsel değiĢmeye iliĢkin tutum üzerinde etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla bu araĢtırmanın bulgularıyla, diğer araĢtırmaların bulguları öğretmen 

görüĢlerine göre benzerlik göstermekte fakat okul yöneticileri görüĢleri bulgularıyla 

benzerlik göstermemektedir.. Bu durum tüm öğretmenlerin örgütsel değiĢmeye 

benzer Ģekilde istekli olmasından kaynaklanıyor olabilir. 

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların hazır 

bulunuĢluk düzeyleri okuldaki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmamaktadır. Artun 

(2008) araĢtırma sonucuna göre, okuldaki çalıĢma süresi örgütsel değiĢmeye yönelik 

tutum üzerinde etkili bir değiĢken değildir. Bu sonuç bu araĢtırma sonucunu 

desteklemektedir. Yıldız (2012) araĢtırma sonuçlarına göre çalıĢılan okuldaki çalıĢma 

süreleri öğretmenlerin değiĢime karĢı gösterdikleri direnç 1-5 yıl aralığında yer alan 
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öğretmenler için en yüksektir. Er (2013) öğretmenlerin okulun değiĢim kapasitesine 

iliĢkin algıları, bulundukları okullardaki hizmet süreleri 1-5 yıl olan öğretmenler ile 

11 yıl ve üzeri öğretmenler arasında ve 1-5 yıl olan öğretmenler lehinde 

bulunmuĢtur. Yıldız (2012) ve Er (2013) araĢtırma souçları bu araĢtırma sonucunu 

desteklememektedir. 

Genel olarak okul yöneticileri ile öğretmenlerin okulların değiĢime hazır 

bulunuĢluğu arasında anlamlı bir farklılaĢma tespit edilmiĢtir. Okul yöneticileri 

öğretmenlere göre daha çok okulun değiĢime hazırbulunuĢluk görüĢlerine katıldıkları 

gözlemlenmiĢtir.  
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ALTINCI BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırma bulgularına dayalı sonuçlar ve geliĢtirilen önerilere 

yer verilmiĢtir. 

6.1. AraĢtırmanın Problemine ĠliĢkin Sonuçlar 

Afyonkarahisar ilindeki okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerinin 

belirlenmesi öğretmenlerin ve yöneticilerin görüĢleri göz önüne alınarak dört boyutta 

ele alınmıĢ ve bu boyutlara iliĢkin Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir. 

6.1.1. “Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyleri” Boyutuna 

iliĢkin Ortaya Çıkan Sonuçlar 

Okullarda görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre öğretmenlerin 

değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “çok” düzeyinde olduğu 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin bu boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerin; 

● DeğiĢim yada yenilik giriĢimlerine karĢı üst düzeyde motivasyona sahip 

olabilmeleridir. 

● BaĢarılı olabilmek için değiĢim çalıĢmalarının gerekliliğinin bilincinde 

olmalarıdır. 

● Toplumda meydana gelen değiĢimlere karĢı duyarlı oldukları 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin bu boyut içerisinde göreli olarak en düĢük düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerin; 

● Okul geliĢtirme amaçlı hizmetiçi eğitim kurslarına istekli olarak 

katılmalarıdır. 
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● Eğitim öğretim ile ilgili geliĢmeleri eğitim dergilerinden takip edebilme 

yetenekleridir. 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluklarının “çok” düzeyinde olduğunu düĢünmektedirler. Öğretmenlerin bu 

boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde sahip oldukları yeterliklerin; 

● Öğretmenlerin, değiĢim ya da yenilik giriĢimlerine karĢı üst düzeyde 

motivasyona sahip olabilmeleridir. 

● Öğretmenlerin, eğitim öğretimde baĢarılı olmak için değiĢim ya da 

yenileĢme çalıĢmalarının gerekliliğinin bilincinde olmalarıdır.  

Okul yöneticilerinin bu boyut içerisinde göreli olarak en düĢük düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerin; 

● Öğretmenlerin, eğitim öğretimle ilgili geliĢmeleri eğitim dergilerinden takip 

edebilme yeterliğine sahip olmalarıdır. 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin görüĢlerinin 

belirlenmesinde ölçek de yer alan cinsiyet, branĢ, kıdem, öğrenim durumu ve 

bulundukları okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre bulgular aĢağıda yer 

almaktadır. 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin öğretmen görüĢleri 

cinsiyet bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin görüĢleri 

branĢ bakımından anlamlı bir fark göstermektedir. 

Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri öğrenim durumu bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 

Öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine 

iliĢkin görüĢleri mesleki kıdem bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 
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Öğretmenlerin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri, bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi bakımından anlamlı bir fark 

göstermemektedir. 

6.1.2. “Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyleri” 

Boyutuna ĠliĢkin Ortaya Çıkan Sonuçlar 

Okullarda görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre okul yöneticilerinin 

değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “orta” düzeyde olduğu 

görülmektedir. 

Yöneticilerin bu boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerin; 

● DeğiĢim yada yeniliğin okulun yararına olduğunu düĢünmeleridir. 

● DeğiĢim yada yenilik sürecinde okul üyelerinin desteğini alabileceklerine 

inanmalarıdır. 

● DeğiĢim veya yeniliğe açık bir tutum sergileyeceklerini düĢünmeleridir. 

● DeğiĢim veya yeniliğin gerekli olduğuna inanmalarıdır. 

● Okulun örgütsel özellikleri konusunda bilgi sahibi olmalarıdır. 

Yöneticilerin bu boyut içerisinde göreli olarak en düĢük düzeyde sahip 

oldukları yeterliklerin; 

● Okul yöneticilerinin, değiĢimi etkin bir Ģekilde planlayabileceklerini 

düĢünmeleridir.  

● Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim giriĢimleri sonucunda ortaya 

çıkabilecek sorunları çözebilecek yeterliğe sahip olmalarıdır.  

● Okul yöneticilerinin, değiĢimin okullar için önemini ve gereğini öğretmen, 

öğrenci, veli ve diğer personele etkili bir biçimde anlatabilecek yeterliğe sahip 

olmalarıdır.  

● Okul yöneticilerinin, okulda değiĢimi gerçekleĢtirebilecek değiĢim 

yönetimi konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip olmalarıdır.  
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Okullarda görev yapan okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okul 

yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “çok” 

düzeyinde olduğu görülmektedir. 

Okul yöneticilerinin bu boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde 

sahip oldukları yeterliklerin; 

● Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin okulun yararına olduğuna 

inanmalarıdır. 

● Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik sürecinde okul üyelerinin 

(öğretmen, öğrenci, veli, personel) desteğini alabileceklerini düĢünmeleridir. 

● Okul yöneticilerinin, okulda değiĢim için bir vizyon oluĢturabilmeleridir. 

● Okul yöneticilerinin, okulda çağdaĢ öğretim teknolojilerini kullanabilecek 

yeterliğe sahip olmalarıdır. 

● Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim giriĢimleri sonucunda ortaya 

çıkabilecek sorunları çözebilecek yeterliğe sahip olduklarına inanıyorum. 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluğuna iliĢkin 

görüĢlerinin belirlenmesinde ölçek de yer alan cinsiyet, branĢ, kıdem, öğrenim 

durumu ve bulundukları okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre bulgular aĢağıda 

yer almaktadır. 

Okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin okul yöneticilerinin 

görüĢleri cinsiyet bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyine iliĢkin 

görüĢleri branĢ bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri öğrenim durumu bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir. 

Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri mesleki kıdem bakımından anlamlı bir fark göstermektedir. 
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Okul yöneticilerinin okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi bakımından anlamlı bir fark 

göstermemektedir. 

 

6.1.3 “Okulların Alt Yapısının DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyleri” 

Boyutuna ĠliĢkin GörüĢleri 

Okullarda görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre okulların alt yapısının 

değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “orta” düzeyde olduğu 

görülmektedir. 

Okulların alt yapısının bu boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde 

sahip oldukları yeterliklerin;  

● Okulu geliĢtirmeye yardımcı internet altyapısının mevcut olmasıdır.  

● Okuldaki teknolojik altyapının eğitim programlarında değiĢim ya da yenilik 

yapmak için yeterli olmasıdır.  

● Okulda etkili değiĢiklik ve yenilik yapabilecek bürokratik yapının mevcut 

olmasıdır.  

● Okulu geliĢtirmeye yardımcı fiziki donanımın mevcut olmasıdır.  

Okulların alt yapısının bu boyut içerisinde göreli olarak en düĢük düzeyde 

sahip oldukları yeterliklerin; 

● Okulun bütçesinin, değiĢim veya yeniliği gerçekleĢtirebilecek maddi 

olanaklara sahip olduğunu düĢünüyorum. 

Okullarda görev yapan okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların alt 

yapısının değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “orta” düzeyde 

olduğu görülmektedir. 

Okulların alt yapısının bu boyut içerisinde göreli olarak en yüksek düzeyde 

sahip oldukları yeterliklerin;  

● Okulu geliĢtirmeye yardımcı internet altyapısının mevcut olmasıdır.  
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● Okulda, değiĢim veya yenilik yapabilmek için gerekli kanun, tüzük ve 

yönetmeliğin uygulanabilmesidir. 

Okulların alt yapısının bu boyut içerisinde göreli olarak en düĢük düzeyde 

sahip oldukları yeterliklerin;  

● Okulu geliĢtirmeye yardımcı fiziki donanımın mevcut olmasıdır.  

● Okulda, değiĢim veya yenilik için gerekli olan insan kaynaklarının yeterli 

olmasıdır.  

● Okulda etkili değiĢiklik ve yenilik yapabilecek bürokratik yapının mevcut 

olmasıdır.  

● Okulun, öğretim programlarındaki değiĢim ya da yeniliği gerçekleĢtirmek 

için gerekli donanıma sahip olmasıdır. 

6.1.4. “Velilerin DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Düzeyleri” Boyutuna ĠliĢkin 

GörüĢleri 

Okullarda görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre velilerin değiĢime 

hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “orta” düzeyde olduğu görülmektedir. 

Velilerin değiĢime hazırbulunuĢluğu bu boyut içerisinde göreli olarak en 

yüksek düzeyde sahip oldukları yeterliklerin; 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik sürecine gereken 

manevi desteği sağlayabilmeleridir. 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik giriĢimlerinde okul 

yöneticilerini desteklemeleridir. . 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik giriĢimleri için 

gereken maddi desteği sağlayabilecek tutuma sahip olmalarıdır. 

Okullarda görev yapan okul yöneticilerinin görüĢlerine göre velilerin 

değiĢime hazır bulunuĢlukları ölçek sınırları içerisin de “orta” düzeyde olduğu 

görülmektedir. 
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Velilerin değiĢime hazırbulunuĢluğu bu boyut içerisinde göreli olarak en 

yüksek düzeyde sahip oldukları yeterliklerin; 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik giriĢimlerinde okul 

yöneticilerini desteklemeleridir. 

Velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu bu boyut içerisinde göreli olarak en 

düĢük düzeyde sahip oldukları yeterliklerin; 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik sürecine gereken 

manevi desteği sağlayabilmeleridir. 

● Okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik giriĢimleri için 

gereken maddi desteği sağlayabilecek tutuma sahip olmalarıdır. 

Genel olarak okul yöneticileri ile öğretmenlerin okulların değiĢime hazır 

bulunuĢluk düzeyine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir fark göstermektedir. 

Öğretmen görüĢlerine göre okulların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerinin “orta” 

düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre okulların 

değiĢime hazır bulunuĢluk düzeylerinin değerlendirilmesi sonucunda “çok” 

düzeyinde bulunmuĢtur. 
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6.2. Öneriler 

AraĢtırma bulgularına dayalı olarak Ģu öneriler getirilmiĢtir. 

6.2.1. Probleme ĠliĢkin Öneriler 

1. AraĢtırma sonuçlarına göre okullardaki öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluğu çok düzeyinde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin değiĢime hazır 

bulunuĢluğunun artırılması için, 

● Öğretmenlerin okulla ilgile çalıĢmalarda karar alma sürecine daha fazla 

dahil edilmesi gerekmektedir. 

● Öğretmenlerin kendilerini yetersiz hissetmemeleri için kendilerini mesleki 

açıdan sürekli geliĢtirmelerine olanak sağlanmalıdır. 

● Öğretmenlerin değiĢim sürecini kabullenmeleri için değiĢimi 

benimsemelerini sağlanmalıdır. Bu süreç de öğretmenler aktif rol alarak değiĢime 

yön vermeleri de sağlanmalıdır. 

● Öğretmenlerin değiĢimden olumsuz etkilenmemesi ve direnç 

göstermemeleri için değiĢimin planlama doğrultusunda detaylı bir Ģekilde yapılması 

gerekmektedir. 

● Yeniliklerin uygulanması sürecinde öğretmenlerin güdülenmesi 

sağlanmalıdır. 

● DeğiĢime karĢı öğretmenlerin ilgi duymaları sağlanmalıdır. 

2. AraĢtırma sonuçlarına göre okullardaki yöneticilerin değiĢime hazır 

bulunuĢluğu öğretmen görüĢlerine göre orta düzeyde, yönetici görüĢlerine göre ise 

çok düzeyinde olduğu görülmektedir. Okul yöneticilerinin değiĢime hazır 

bulunuĢluğunun artırılması için, 

● DeğiĢimin gerekçesi, felsefesi, niteliği vb konularda yöneticilerin mesleki 

hizmetiçi eğitimlerle bilgilerinin güncellenerek okul personelini motive etmesi 

sağlanmalıdır. 
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● Okul yöneticileri dönüĢümcü ve değiĢimci liderlik özellikleri 

benimsetilerek çalıĢanların değiĢime olan direncini azaltarak yeni bir vizyon 

oluĢturabilmeldir. 

● Okul yöneticileri değiĢim sürecinde motivasyonu sağlamak amacıyla 

ödüllere baĢvurabilir. 

● Okul yöneticileri klasik yönetim anlayıĢından kurtularak bilgilerin gerçek 

haytta uygulanabilirliği için üniversitelerle, sivil oplum kuruluĢlarıyla iĢ birliği 

yapmalıdır. 

● Okul yöneticilerine değiĢim yönetimi ile ilgili bir uzmanlık alanı oluĢturup 

kurs ve seminerler düzenlenmeli. 

3. AraĢtırma sonuçlarına göre okulların alt yapısının değiĢime hazır 

bulunuĢluğu orta düzeyde olduğu görülmektedir. Okulların alt yapısının değiĢime 

hazır bulunuĢluğunun artırılması için, 

● Okullarda değiĢim ve yenilik yapabilmek için okulda fiziki Ģartlar 

öğrenciler, öğretmenler için uygun olmalıdır. 

● Okulun değiĢim sürecinde maddi sıkıntılarının yaĢanmaması için gerekli 

önlemlerin alınması. 

● Okullada teknolojik alt yapı hazır olmalı, okul çalıĢanlarının ve öğrencilerin 

bu imkanlardan yararlandırılması sağlanmalı. 

● Okullarda değiĢim sürecinin özellikle fiziksel ve teknolojik olarak daha 

bilimsel yöntemlerle ilerlemesi için ülkemizde ve dünyada olan geliĢmeler takip 

edilmelidir. 

4. AraĢtırma sonuçlarına göre okullarda velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğu 

orta düzeyde olduğu görülmektedir. Velilerin değiĢime hazır bulunuĢluğunun 

artırılması için, 

● Okullarda yönetici, çalıĢan ve veliler arası iletiĢim artırılarak velilerin okula 

maddi ve manevi destekleri sağlanmalıdır. 
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● DeğiĢim süreci yukarıdan aĢağıya doğru bası yoluyla değil, okul ile ilgili 

kurum kuruluĢlar ve velilerle sistematik toplantılar yapılarak bilgilendirme 

sağlanmalıdır. 

● Veliler okulun iyi ve kötü zamanlarında okulun yanında bulunması için 

sorunlar olduğu zaman değil özel gün, programlarda da okula çağrılarak birliktelik 

sağlanmalıdır. 

● Velilerle birlikte okulun kurum kültürü oluĢturulmalıdır. 

6.2.2. AraĢtırmaya ĠliĢkin Öneriler 

● Okullarda değiĢime hazır bulunuĢuk düzeyinin daha derinlemesine ve 

detaylı incelenebilmesi için Milli Eğitim Bakanlığı yetkililerinin, MüfettiĢlerin ve 

velilerin de görüĢleri alınarak bir araĢtırma yapılabilir. 

● Okulları değiĢime zorunlu kılan faktörler detaylı incelenebilir. 

● DeğiĢim sürecini engelleyen faktörler okulların düzeylerine göre detaylı 

araĢtırılabilir. 

● AraĢtırma ülke geneli veya diğer illerde de yapılarak detaylı çalıĢmalar 

yapılabilir. 

● DeğiĢim sürecinde okulların öğretmen ve öğrenci sayıları dikkate alınarak 

farklı sınıflamalarla değiĢim sürecinin etkileri araĢtırılabilir. 

● Okul yöneticilerine, öğretmenlere, öğrencilere ve velilere daha detaylı ve 

somut sorular sorularak incelemelerden daha somut sonuçlar çıkabilir. 
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Değerli Okul Yöneticileri ve Öğretmenler; 

Bu ölçek, okulların değiĢime hazır bulunuĢluğunu değerlendirme amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Katkılarınız ile gerçekleĢtirilecek bu araĢtırmanın, Türk Milli Eğitiminin 

geliĢtirilmesi ve iyileĢtirilmesi çalıĢmalarına katkı sağlaması beklenmektedir. 

Ölçekte toplanan veriler söz konusu araĢtırma dıĢında baĢka bir amaçla 

kullanılmayacak; hiçbir kiĢi ya da kuruma verilmeyecektir. Vereceğiniz cevaplar tek tek 

değil, tüm grup içinde değerlendirilecektir. 

Bu araĢtırmanın sağlıklı sonuçlara ulaĢması, büyük ölçüde sizin ölçekte yer alan 

soruları içtenlikle cevaplamanıza bağlıdır. Ölçeği doldurmak için ayıracağınız zaman ve 

katkılarınız için Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

DanıĢman: Doç. Dr. M. Akif HELVACI    

 

Ebubekir ZORLU 

     Afyonkarahisar Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi Müdürlüğü 

      Eğitim Bilimleri Yüksek Lisans Programı Öğrencisi 

      E-Mail: ebubekirzorlu@hotmail.com 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Göreviniz 

(  )  Öğretmen  

(   ) Müdür  

(   ) Müdür Yardımcısı 

 

2. Cinsiyetiniz 

(   ) Kadın      

(   )  Erkek 

 

3. Alanınız  

(   ) Sınıf Öğretmeni 

(   ) BranĢ Öğretmeni 

 

4. Kıdeminiz  

(   )  1 -5  yıl 

(   )  6 – 10 yıl 

(   ) 11 – 15 yıl  

(   ) 16 – 20 yıl 

(   ) 21 yıl ve üzeri yıl 

 

5. Öğrenim Durumunuz 

(   ) Ön lisans 

(   ) Eğitim Enstitüsü 

(   ) Lisans 

(   ) Yüksek Lisans  

(   ) Doktora 

 

6. ÇalıĢtığınız Okul  Türü 

(   ) Devlet/resmi okul 

(   ) Özel okul 

 

7. Bulunduğunuz okulda çalıĢma 

süreniz: 

  (    ) 1-5 yıl  

  (    )  6 – 10 yıl 

  (    ) 11 – 15 yıl  

  (    ) 16 – 20 yıl 

  (    ) 21 yıl ve üzeri yıl 
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OKULLARIN DEĞĠġĠME HAZIR BULUNUġLUK ÖLÇEĞĠ 

Açıklama: AĢağıda okulların değiĢime / yeniliğe hazır bulunuĢluğunu 

belirlemeye iliĢkin maddeler yer almaktadır. Bir öğretmen ya da okul yöneticisi 

olarak bu maddelere ne sıklıkta katıldığınızı, maddelerin karĢısındaki parantezlere 

çarpı (X) iĢareti koyarak belirtiniz. Lütfen maddelerin tümünü iĢaretlemeye özen 

gösteriniz. 

Katılma Ölçeği 
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1. 
Öğretmenlerin, değiĢim ya da yenilik giriĢimlerine karĢı üst 

düzeyde motivasyona sahip olabileceklerini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

2. 

Öğretmenlerin, eğitim öğretimde baĢarılı olmak için değiĢim ya da 

yenileĢme çalıĢmalarının gerekliliğinin bilincinde olduklarını 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. 
Öğretmenlerin, okulda değiĢik öğretim yöntem ve tekniklerini 

deneme eğilimi içinde olduklarını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

4. 
Öğretmenlerin, toplumda meydana gelen (sosyal, kültürel ve 

ekonomik) değiĢimlere karĢı duyarlı olduklarını düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

5. 
Öğretmenlerin, okul geliĢtirme amaçlı hizmet içi eğitim kurslarına 

istekli olarak katılacaklarını düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

6. 
Öğretmenlerin, eğitim öğretimle ilgili geliĢmeleri eğitim dergilerinden 

takip edebilme yeterliğine sahip olduklarına inanıyorum.  
1 2 3 4 5 

7. 
Öğretmenlerin televizyon programlarından eğitim öğretimle ilgili 

geliĢmeleri takip ettiklerini düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

8. 
Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin gerekli olduğuna 

inandıklarını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

9. 
Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğe açık bir tutum 

sergileyeceklerini düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

10. 
Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yeniliğin okulun yararına 

olduğunu düĢündüklerine inanıyorum.  
1 2 3 4 5 

11. 

Okul yöneticilerinin, okulda değiĢimi gerçekleĢtirebilecek değiĢim 

yönetimi konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarını 

düĢünüyorum.  

1 2 3 4 5 

12. 

Okul yöneticilerinin, değiĢimin okullar için önemini ve gereğini 

öğretmen, öğrenci, veli ve diğer personele etkili bir biçimde 

anlatabilecek yeterliğe sahip olduklarını düĢünüyorum.  

1 2 3 4 5 

13. 

Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim ya da yenilik 

giriĢimleri için önceden hazırlıklarını (araç ve gereçlerin temini ve 

insanların psikolojik olarak hazırlanması gibi) yapabilecek beceride 

olduklarını düĢünüyorum.  

1 2 3 4 5 

14. 

Okul yöneticilerinin, okullarında olası değiĢim giriĢimleri 

sonucunda ortaya çıkabilecek sorunları çözebilecek yeterliğe sahip 

olduklarına inanıyorum. 

1 2 3 4 5 

15. 

Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı oluĢabilecek 
direniĢ kaynaklarını öngörebilme yeterliğine sahip olduklarına 

inanıyorum. 

1 2 3 4 5 
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16. 

Okul yöneticilerinin, okullarında değiĢime karĢı oluĢabilecek 

direniĢlerin nasıl azaltılabileceği konusunda yeterli bilgi ve beceriye 

sahip olduklarını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

17. 
Okul yöneticilerinin, değiĢimi etkin bir Ģekilde planlayabileceklerini 

düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

18. 
Okul yöneticilerinin, okulda değiĢim için bir vizyon 

oluĢturabileceklerini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

19. 
Okul yöneticilerinin, okulun örgütsel özellikleri konusunda bilgi 

sahibi olduklarını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

20. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik sürecinde okul üyelerinin 

(öğretmen, öğrenci, veli, personel) desteğini alabileceklerini 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

21. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik giriĢimlerinde okul 

personelini motive etme teknikleri konusunda yeterli bilgi ve 

beceriye sahip olduklarını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

22. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik sürecinde okul aile 

birliğinin desteğini alabilecek beceriye sahip olduklarını 

düĢünüyorum 

1 2 3 4 5 

23. 

Okul yöneticilerinin, değiĢim veya yenilik giriĢimleri için 

çevresindeki sivil toplum örgütlerinden destek alabilecek yeterliğe 

sahip olduklarını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

24. 
Okul yöneticilerinin, mesleki geliĢimlerini sağlama konusunda ilgili 

yayınları takip ettiklerini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

25. 

Okul yöneticilerinin, eğitim öğretim çalıĢmalarının yürütülmesinde, 

sürekli farklı ve çağdaĢ yöntemler kullanabilecek yeterliğe sahip 

olduklarını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

26. 
Okul yöneticilerinin, okulda çağdaĢ öğretim teknolojilerini 

kullanabilecek yeterliğe sahip olduklarını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

27. 
Bu okuldaki teknolojik altyapının eğitim programlarında değiĢim ya 

da yenilik yapmak için yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

28. 
Bu okuldaki fen ve teknoloji laboratuarlarının öğretimi geliĢtirme 

noktasında yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

29. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı internet altyapısının mevcut 

olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

30. 
Bu okulu geliĢtirmeye yardımcı fiziki donanımın mevcut olduğunu 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

31. 
Bu okulun bütçesinin, değiĢim veya yeniliği gerçekleĢtirebilecek 

maddi olanaklara sahip olduğunu düĢünüyorum.  
1 2 3 4 5 

32. 

Bu okulun, öğretim programlarındaki değiĢim ya da yeniliği 

gerçekleĢtirmek için gerekli donanıma sahip olduğunu 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

33. 
Bu okulda, değiĢim veya yenilik için gerekli olan insan 

kaynaklarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

34. 
Bu okulda etkili değiĢiklik ve yenilik yapabilecek bürokratik 

yapının mevcut olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

35. 
Bu okulda, değiĢim veya yenilik yapabilmek için gerekli kanun, 

tüzük ve yönetmeliğin uygulandığını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

36. 
Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik sürecine 

gereken manevi desteği sağlayabileceğini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

37. 
Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik 

giriĢimlerinde okul yöneticilerini destekleyeceklerini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

38. 

Bu okulun velilerinin okulda olası değiĢim veya yenilik giriĢimleri 

için gereken maddi desteği sağlayabilecek tutuma sahip olduklarını 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 
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